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การปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สายการบินต้นทุนต ่า
แห่งหนึ่ง มีวตัถปุระสงค์หลกั 1) เพ่ือศกึษาอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ สายการบินต้นทุนต ่าแห่งหนึ่ง  2) 
เพ่ือศึกษาอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์กรของสายการ
บนิต้นทนุต ่าแหง่หนึง่ โดยการวิจยันีเ้ป็นการวิจยัแบบบรรยาย (Descriptive Research) ท่ีสร้างขึน้มา
จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือ ในการเก็บข้อมูลประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่งจากพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ สายการบินต้นทนุต ่าแหง่หนึง่ จ านวน 88 คน โดยเก็บ
ข้อมลูจากกลุม่ประชากรด้วยแบบสอบถาม ท่ีมีลกัษณะค าถามแบบส ารวจรายการ (Check list) และ
มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัโดยผู้ วิจัยได้ท าการด าเนินการสร้างแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 ตอน รวมจ านวน 84 ข้อ ข้อมลูท่ีได้จากแบบสอบถามผู้วิจยัน ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
ค านวณทางสถิติ โดยใช้วิเคราะห์ค่าพารามิเตอร์ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (X̅) ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เพ่ือทดสอบสมมติฐาน (Multiple Linear 
Regression) และการทดสอบสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์แบบเ พีย ร์สัน  (Pearson Correlation 
Coefficients)               
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ผลการวิจยั พบว่า การทดสอบสมมติฐาน อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ี
สง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานระดบัปฏิบตักิารภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สาย
การบินต้นทุนต ่าแห่งหนึ่ง (1) ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเชิง
พฤติกรรมกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ท่ีระดบั .05  (2) การวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมกบั
ประสิทธิผลองค์กรมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (3) ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหัวหน้างานท่ี
สง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานระดบัปฏิบตักิารภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สาย
การบนิต้นทนุต ่าแหง่หนึง่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (R = .712) และ (R = .598) 
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ABSTRACT 
The study was aimed to 1)  investigate influence of supervisors’ behavior leadership 
affecting working motivation of ground operation employees and organizational effective of 
a low cost airline, and 2)  study influence of supervisors’ behavior leadership on 
organizational effectiveness of a low cost airline. This research is descriptive collecting data 
through a questionnaire constructed from reviewing relevant documents. 88 samples 
responded to the five-scale the demographic questionnaire divided into 4 parts with the total 
of 84 items. The collected data were statistically analyzed by percentage, mean ( X̅ ), 
standard deviation (S.D.), multiple regression analysis, multiple linear regression, and 
Pearson Correlation Coefficients (Pearson Correlation Coefficients) 
The results showed that the hypothesis test on the influence of supervisors’ behavior 
leadership affecting working motivation of ground operation employees and organizational 
effective of a low cost airline yielding (1)  the correlation coefficients between supervisors’ 
behavior leadership and employees’ motivation were positively correlated at the .05; (2)  he 
correlation coefficients between supervisors’ behavior leadership and organizational 
ง 
 
effectiveness were statistically significant; and (3) the supervisors’ behavior leadership 
affecting employees’ working motivation and organizational effectiveness of a low cost airline 
at  .05 level of significance (R = .712) and (R = .598). 
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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ในปัจจุบนัการเดินทางถือว่าเป็นกิจกรรมหลักในการด ารงชีวิตของมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็น
การเดินทางเพ่ือการท่องเท่ียว การเดินทางเพ่ือการท าติดตอ่ธุรกิจ หรือการประกอบกิจการตา่ง ๆ 
ท าให้รูปแบบในการเดินทางเปิดกว้างขึน้ โดยรูปแบบการเดินทางท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสดุก็คือ 
การเดินทางโดยเคร่ืองบิน ในปี พ.ศ. 2554 ประเทศไทยได้เปิดการบินเสรีภายในประเทศโดย
กระทรวงคมนาคม ท าให้สายการบินเอกชนตา่ง ๆ สามารถเข้ามาท าการบินในประเทศได้สะดวก
มากยิง่ขึน้ เม่ือเปรียบเทียบกบัในอดีตท่ีเส้นทางการบนิผกูขาดกบัสายการบนิไทย ท าให้ผู้ โดยสาร
ในปัจจบุนัมีทางเลือกในการเดินทางมากขึน้ โดยสามารถตดัสินใจได้จากตวัเลือกทางด้านราคา
และคณุภาพการให้บริการ ซึ่งตวัเลือกดงักล่าวส่งผลต่อให้เกิดการแข่งขนัและการเปล่ียนแปลง
อย่างมากในอุตสาหกรรมการบินของประเทศไทยตามล าดบั ท าให้ต่อมามีการก่อตัง้ธุรกิจสาย
การบนิต้นทนุต ่า (Low-cost airline) ขึน้อีกเป็นจ านวนมาก 
สายการบินต้นทนุต ่า (Low-cost airline) เป็นสายการบินท่ีท าการลดต้นทุนในด้านตา่ง ๆ 
ท่ีไม่จ าเป็นออกไป เชน่ ท่ีนัง่ทัง้หมดจะเป็นชัน้ประหยดั ไม่มีบริการด้านอาหารและเคร่ืองดื่ม การ
ใช้สนามบนิรองเป็นสนามบนิต้นทางและปลายทาง การเลือกเคร่ืองบนิรุ่นเดียวกนัทัง้หมดเพ่ือลด
ภาระด้านการดแูล ซ่อมบ ารุง และท าการบินในระยะทางท่ีไม่ไกลมาก ซึ่งการลดต้นทุนดงักล่าว
สามารถมาปรับลดราคาในการจ าหน่ายบตัรโดยสารเคร่ืองบินให้อยู่ในราคาท่ีต ่ากว่าสายการบิน
ท่ีให้บริการอยา่งเตม็รูปแบบ 









ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานขององค์กรทัง้สิน้ ฉะนัน้ไมส่ามารถปฎิเสธได้เลยว่า “คน” เป็นปัจจยั
หลกัในการด าเนินการตา่ง ๆ ท าให้องค์กรทัง้หลายหนัมาใสใ่จในเร่ืองการบริหารทรัพยากรบคุคล
กันมากขึน้ การคดัเลือกสรรหา หรือแม้แต่การเล่ือนต าแหน่งจึงมีความจ าเป็นต้องเลือกคนท่ีมี
คณุสมบตัิตรงกับต าแหน่งนัน้ ๆ มากท่ีสุด เพราะเป็นปัจจยัพืน้ฐานท่ีท าให้การบริหารองค์กรนัน้
ส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเลือกคนมาเป็นหัวหน้างานจะส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงในในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน และประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานขององค์กรอีกด้วย ตามผลการศกึษา
ของนงลกัษณ์ ฮวบเจริญ (2543) พบว่าภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารสงูสดุ คือ ภาวะ
ผู้ น าท่ีมีส่วนร่วม ซึ่งเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมการพิจารณาในการท างาน 
ผลส าเร็จของงานเป็นผลงานของส่วนรวมและรูปแบบภาวะผู้ น าของผู้ บังคัญบัญชามี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของหนว่ยงาน (ปรีดี พงศ์เศรษฐสนัต์, 2542 ;ลมยั ทองเรือง, 2543) 
ธุรกิจการบิน เป็นธุรกิจท่ีมีการด าเนินงานตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการด าเนินงาน 
ณ สนามบินถือว่าเป็นสถานท่ีท่ีมีกิจกรรมเกิดขึน้ตลอดเวลา ปัจจยัส าคญัท่ีต้องมีความพร้อมท่ีจะ
เผชิญหน้ากับการเปล่ียนแปลงคือ คุณภาพของผู้ น า ท่ีต้องชีน้ าทางของทีมงานสู่เป้าหมายท่ี
ก าหนด มีการประสานงานกบัทีมงานเพ่ือหนุนเสริมก าลงัท่ีท างานให้บรรลเุป้าหมายองค์กร โดย
ขึน้อยู่กบัความสามารถในการบริหารของผู้น าท่ีต้องมีการประยุกต์ใช้ศาสตร์และศิลปะโน้มน้าว
จิตใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดความรักและสามคัคีตอ่กนั มุง่มัน่และเตม็ใจ ซึ่งจะสง่ผลให้เกิดขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบตังิาน แตใ่นทางตรงกนัข้าม หากผู้น าไม่มีศิลปะในการบริหารงาน ไม่รู้จกั
ยืดหยุน่หรือการปรับตวัให้เหมาะสม จะสง่ผลให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความเฉ่ือยชา ท้อแท้จนอาจ
น าไปสู่ความขดัแย้ง ท างานไม่ตรงเป้าหมาย บคุลากรอาจจะขาดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
อาจน าไปสูค่วามล้มเหลวในท่ีสดุ (สมพงษ์ เกษมสิน, 2544) 
การบริหารงานท่ีเก่ียวข้องกับคนซึ่งจัดว่าเป็นทุนมนุษย์ท่ีเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นต่อ




ภาวะผู้น าในการบริหารคน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งงานบริหารท่ีต้องเก่ียวข้องกบัคนหมูม่าก ความเก่ง
เพียงอย่างเดียวจึงยงัไมพ่อหากต้องมีความเก่งคนประกอบด้วยระดบัอารมณ์และการกระท าของ





ประสิทธิผลนัน้ จะต้องอาศยัแรงจูงใจเพ่ือกระตุ้นในการก่อให้การกระท านัน้ ๆ หวัหน้างานจึงไม่
ควรมองข้ามการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งหากพนกังานได้รับการจูงใจท่ีเหมาะสมแล้วจะ
เกิดการใช้ความสามารถในการปฏิบตัหิน้าท่ีอย่างเตม็ท่ีซึง่จะสง่ผลตอ่ความส าเร็จตามมา 
จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ผู้ วิจยัมีความมีความสนใจในการศกึษาเร่ืองดงักล่าว เน่ืองจาก
ประสิทธิผลขององค์กรเป็นปัจจยัส าคญัในการบง่บอกถึงความส าเร็จของภาวะผู้น าในเร่ืองบริหาร
ทรัพยากรต่าง ๆ รวมไปถึงทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  และคิดว่าผล
การศึกษาในครัง้นีจ้ะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรต่าง ๆ ต่อไป ทัง้นีเ้พ่ือ





แหง่หนึง่ มีวตัถปุระสงค์ในการวิจยั ดงันี ้
 
1.2.1 เพ่ือศกึษาอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของหวัหน้างานท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการ







1.3.1 ขอบเขตด้านตวัแปรหรือเนือ้หา ผู้วิจยัมุง่ศกึษาตวัแปร ดงันี ้
1.3.1.1 ตวัแปรต้น คือ ภาวะผู้น า ประกอบด้วย 
ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 
- ผู้น าแบบมุง่งานสงู     
- ผู้น าแบบมุง่คนสงู     
- ผู้น าแบบมุง่งานต ่าคนต ่า    
- ผู้น าแบบท างานเป็นทีม   
- ผู้น าแบบทางสายกลาง 





- ความส าเร็จในการท างาน 




- สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- การบริหารงาน 









 1.3.2 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้คือ พนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ของสาย
การบินต้นทุนต ่าแห่งหนึ่ง จ านวน 141 คน (ท่ีมา : ข้อมูลพนักงานระดับปฏิบัติการ
ภาคพืน้ ฝ่ายบคุคล ณ วนัท่ี 3 พฤษภาคม 2560) 
1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาท่ีศกึษา 
 ระยะเวลาท่ีใช้ในการศกึษาระหวา่งเดือนมกราคม – พฤษภาคม 2560 
 
1.4 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
- ได้แนวทางในการปรับปรุงด้านภาวะผู้น าของหวัหน้างาน เพ่ือสง่เสริมให้เกิดแรงจงูใจใน
การปฏิบตังิานของพนกังานระดบัปฏิบตักิารภาคพืน้ สายการบนิต้นทนุต ่าแหง่หนึง่ 
- ได้แนวทางในการปรับปรุงด้านภาวะผู้ น าของหัวหน้างาน เพ่ือส่งเสริมให้เกิด




พนกังานระดบัปฏิบตักิารภาคพืน้ สายการบนิต้นทนุต ่าแหง่หนึง่ 










- ความส าเร็จในการท างาน 




- สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- การบริหารงาน 






 ผู้น าแบบมุง่งานสงู  
 ผู้น าแบบมุง่คนสงู  
 ผู้น าแบบมุง่งานต ่ามุง่คน
ต ่า 
 ผู้น าแบบท างานเป็นทีม  




































(อ้างอิง ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg) 
(อ้างอิง ตาขา่ยภาวะผู้น าของ  




1.7 ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ภำวะผู้น ำ  คือ พฤติกรรมหรือทศันคติของหวัหน้างานของสายการบินต้นทนุต ่าแห่งหนึ่ง
ท่ีแสดงออกมาอย่างมีคณุภาพในด้านการจดัการงานและการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเพ่ือน าพา
ทีมหรือองค์กรไปสูเ่ป้าหมายท่ีวางไว้ 
ผู้น ำแบบมุ่งงำนสูง คือ ลกัษณะหรือพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีบริหารงานหรือสัง่การ
โดยมุ่งเน้นแต่ผลงาน มีการก าหนดแบ่งงานอย่างชัดเจนและควบคุมพนกังานอย่างใกล้ชิด แต่
ไมไ่ด้ค านงึถึงความสมัพนัธ์กบัพนกังานหรือลกูน้อง 
ผู้น ำแบบมุ่งคนสูง คือ ลกัษณะหรือพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีมุ่งสร้างความไว้วางใจ
ร่วมกัน เคารพความคิดเห็นของผู้ ใต้บงัคบับญัชา สร้างบรรยากาศเวลาท างานให้เปรียบเสมือน
ครอบวครัว โดยเน้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลเป็นหลกั ไมไ่ด้ค านงึผลผลิตขององค์กร 
ผู้น ำแบบมุ่งงำนต ่ำมุ่งคนต ่ำ คือ ลกัษณะหรือพฤติกรรมของหัวหน้างานท่ีขาดภาวะ
ผู้น าในการท างาน โดยไมใ่ช้ความพยายามในการท่ีจะท างานให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 
ผู้น ำแบบท ำงำนเป็นทีม คือ ลกัษณะหรือพฤติกรรมองหวัหน้างานท่ีมุ่งเน้นการท างาน
ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ และการท างานร่วมกนัอย่างสนุกสนาน มีการสนบัสนุนท่ีเหมาะสม 
โดยมุง่เน้นในผลผลิตขององค์กรและการให้ขวญัก าลงัใจกบัลกูน้อง 
ผู้น ำแบบทำงสำยกลำง คือ ลกัษณะหรือพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีมีการวางระเบียบ
แบบแผนในการท างานไว้เรียบร้อยแล้ว มีการจดัล าดบัความส าคญัของงานโดยค านึงถึงผลิตผล
องค์กรและความสมัพนัธ์กบัลกูน้องในระดบัท่ีเท่ากนั เพ่ือให้เกิดความสมดลุ เล่ียงท่ีจะใช้อ านาจ
บีบบงัคบั 
แรงจูงใจ คือ สิ่งท่ีกระตุ้นท าให้พนกังานระดบัปฏิบตัิการของสายการบินต้นทุนต ่าแห่ง
หนึ่ง แสดงพฤตกิรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมาอย่างมุง่มัน่เพ่ือด าเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเร่ืองใด
เร่ืองหนึง่ให้บรรลเุป้าหมายขององค์กรตนเอง รวมถึงความส าเร็จตามงานท่ีได้รับมอบหมาย 
ควำมก้ำวหน้ำ คือ การเปิดโอกาสให้พนกังานระดบัปฏิบตัิการได้รับการฝึกอบรบและ






กำรได้รับควำมยอมรับนับถือ คือ การท่ีบคุคลท างานได้ส าเร็จจนเป็นท่ียอมรับเช่ือถือ 
ไว้วางใจ ได้รับการยกย่อง ชมเชย จากผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานจนได้รับมอบหมายให้
ท างานท่ีส าคญั ๆ จากผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงานขอค าแนะน าในการปฏิบตังิาน 
ควำมส ำเร็จของงำน คือ การท่ีพนักงานระดบัปฏิบตัิการรวมถึงหวัหน้างานมีการวาง
แผนการปฏิบตัิงานเพ่ือน าไปใช้ในการปฏิบตัิงานในหน้าท่ีให้เสร็จตามท่ีองค์กรได้ก าหนดหรือ
ตามท่ีได้รับมอบหมาย และผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้ สามารถแก้ปัญหาท่ี
เกิดขึน้ในการปฏิบตัิงาน รวมถึงการริเร่ิมสร้างผลงานท่ีเกิดผลดีต่อหน่วยงาน ซึ่งก่อให้เกิดความ
ภาคภมูิใจในการท างาน 
ค่ำตอบแทน / เงินเดือน คือ ความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการในอัตรา
เงินเดือนท่ีได้รับ มีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ มีระบบการพิจารณาปรับเงินเดือน
และโบนสั มีสวสัดกิารท่ีเหมาะสมยตุธิรรม มีอตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัตลาดแรงงาน 
ควำมม่ันคงในหน้ำที่กำรงำน คือ ความมัน่คงของต าแหนง่งาน การได้รับการสนบัสนนุ
จากผู้บงัคบับญัชา ความเป็นธรรมของระบบสญัญาจ้างและการประเมินผลการปฏิบตัิงานและ
การได้รับความเป็นธรรมเม่ือมีปัญหาในการท างาน 
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล คือ ความสัมพันธ์ ความร่วมมือ ความเข้าใจระหว่าง
หวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงานท่ีปฏิบตัิงานด้วยกนั ทัง้ในด้านการงานและส่วนตวั ความสามารถ
ในการท างานร่วมมือกนัเป็นอยา่งดี ความสามามคัคี และบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร 
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน  คือ ความพึงพอใจและทัศนคติของพนักงานระดับ







บรรลผุลตามข้อก าหนดขององค์กร  
สถำนะของอำชีพ คือ ทศันคติของพนกังานระดบัปฏิบตัิการตอ่อาชีพนัน้ ในด้านความ
ยอมรับนับถือของสงัคม ความมีเกียรติ และมีศกัดิ์ศรี มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานร่วมกับ
องค์กร รวมถึงสถานะต าแหนง่ ฐานะขององค์กร 
ประสิทธิผลองค์กร คือ การจัดการทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างมีคุณภาพของหัวหน้างาน 
สายการบินต้นทนุต ่าแห่งหนึ่ง โดยสามารถยืดหยุ่น ปรับตวัเข้ากบัการเปล่ียนแปลงทัง้ภายในและ
ภายนอกเพ่ือน าไปสูก่ารเตบิโตขององค์กรได้ 
คุณภำพของงำน คือ การท่ีหวัหน้างานสามารถท่ีจะบริหารจดัการการด าเนินงานตา่ง ๆ 
ของทีมงานออกมาตอบสนองความคาดหวังของลูกค้าได้ และหากมีปัญหาใด ๆ เกิดขึน้ก็ต้อง
สามารถแก้ไขได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
นวัตกรรมใหม่ คือ แนวคิดใหม่ ๆ ในการจดัการด าเนินงาน ตลอดจนการให้บริการ โดย
ได้มาจากความคิดริเร่ิม หรือการพัฒนา ประยุกต์ใช้วิธีการในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ท่ีสามารถ
น าพาองคก์รไปสูผ่ลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิผลมากกวา่เดมิ 
ควำมพึงพอใจของพนักงำน  คือ ความรู้สึกหรือทัศนะคติท่ีดีของพนักงานระดับ









ปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สายการบินต้นทุนต ่า
แห่งหนึ่ง ผู้ วิจยัได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือมาใช้เป็นกรอบแนวคิดใน
การศกึษา โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้





2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้ น าเป็นสิ่งจ าเป็นในการขับเคล่ือนองค์กรในปัจจุบัน ซึ่งถือว่าเป็นคุณลักษณะ
พืน้ฐานอย่างหนึ่งท่ีผู้บริหาร หรือหวัหน้างานควรมี โดยมีนกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย
และแนวคดิตา่ง ๆ ดงันี ้
ธร สุนทรายุทธ (2551) กล่าวว่า ภาวะผู้ น า หมายถึง อ านาจหรืออิทธิพลเหนือบุคคล
แสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และอ่ืน ๆ ท่ีมี
อ านาจเหนือบุคคลนัน้ ๆ อ านาจดงักล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้นภายใน
กลุม่สามารถเปล่ียนแปลงสถานการณ์น าไปสูค่วามส าเร็จตามเป้าหมาย 
สนุทร โครตบรรเทา (2551) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของการมีอิทธิพล




ราตรี พฒันรังสรรค์ (2554) กล่าวว่า ผู้น า คือ สมาชิกกลุ่มผู้ มีบทบาทส าคญักว่าผู้ อ่ืนใน
ด้านการน าผู้ อ่ืน บุคคลท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสดุในกลุ่มและเป็นผู้ ใช้อิทธิพลด าเนินกิจกรรมของกลุ่ม
ให้บรรลจุดุมุง่หมายของกลุม่ท่ีได้ตัง้เอาไว้ทัง้นีอ้ยูบ่นพืน้ฐานของการยอมรับของสมาชิกด้วย  
ราตรี พัฒ รังสรรค์  (2554) กล่าวว่า ภาวะผู้ น า หมายถึง สภาวะหรือศักยภาพ
ความสามารถของบคุคลท่ีมีอิทธิพลในการด าเนินภารกิจตา่ง ๆ การสร้างกระบวนการเพ่ือจงูใจให้
ผู้ อ่ืนให้ความร่วมมือ มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ด าเนินกิจกรรมให้เป็นไปตามแผนงาน
และจดุประสงค์ท่ีวางไว้ 
พรสวสัดิ์ ศิรศาตนนัท์ (2555) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การแสดงออกทางภาวะผู้น า
ท่ีไม่จ าเป็นต้องคงตัวตลอดเวลา เพราะภาวะผู้ น าจะมากหรือน้อยขึน้อยู่กับภาวะผู้ ตาม และ
สถานการณ์ในขณะนัน้ ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน ผู้ตามแตกต่างกัน ผู้น าอาจจะต้องแสดง
ภาวะผู้น าท่ีแตกต่างกัน หรือในสถานการณ์หนึ่ง บุคคลหนึ่งอาจแสดงภาวะผู้น า เม่ืออยู่ในอีก
สถานการณ์หนึง่บคุคลอาจอยูใ่นฐานะผู้ตามก็ได้ 
ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) กล่าวว่า ภาวะผู้ น า หมายถึง กระบวนการท่ีผู้ บริหารน า
ความรู้ความสามารถมาปรับใช้ในการท างานในลกัษณะการจูงใจ ใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การติดตอ่ส่ือสาร การปกครองบงัคบับญัชา 
การควบคุม การตัดสินใจ และการสร้างสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา ทัง้นี เ้พ่ือให้สามารถ
ปฏิบตังิานได้บรรลตุามวตัถปุระสงค์ตรงตามเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ศิริภัทร ดษุฎีวิวฒัน์ (2555) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือการท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีอิทธิพล
ตอ่กลุ่มและสามารถน าพากลุ่มให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร โดยภาวะผู้น าเป็นกระบวนการท่ีมี
อิทธิพลทางสงัคมซึ่งบุคคลหนึ่งตัง้ใจใช้กับบุคลอ่ืน เพ่ือให้ปฏิบตัิงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ี
ก าหนดรวมทัง้เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์กร ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการ
ทางอิทธิพลท่ีช่วยให้กลุ่มบรรลเุป้าหมายได้ ภาวะผู้น าเป็นศาสตร์ท่ีจ าเป็นและส าคญัตอ่ผู้บริหาร
ท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ผู้น าเป็นผู้ตดัสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผนและรับผิดชอบต่อ
ความอยู่รอดหรือการพัฒนาขององค์กร เม่ือมองการเป็นผู้ น าแต่เพียงผิวเผินจึงเห็นว่าไม่




ทิมมิกา เครือเนตร (2556) กล่าวว่า ภาวะผู้ น า หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใช้
ความสามารถพิเศษในการมีอิทธิพลเหนือบุคคลหรือกลุ่ม และสามารถจูงใจให้บุคคล หรือกลุ่ม
อ่ืน ๆ ปฏิบตัิงานตามวตัถปุระสงค์ของตน เพ่ือเป็นผลประโยชน์ตอ่ส่วนรวม หรือเพ่ือให้บรรลุผล
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดโดยต้องได้รับความยินยอมจากผู้ ท่ีปฏิบตัิตาม 
ธนัณฎา ประจงใจ (2557) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืนในกลุ่ม 
เป็นผู้ ท่ีมีความสามารถในการจงูใจ มีการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในกลุม่ มีความรับผิดชอบใน
หน้าท่ี ช่วยเหลือส่งเสริม เห็นอกเห็นใจผู้ ร่วมงาน ร่วมแรงร่วมใจกันท างาน มีความพากเพียร 
อดทน กล้าตดัสินใจ สามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงแก้ไขสิ่งท่ีบกพร่องตา่ง ๆ ได้อยูเ่สมอ 
กลัยภรณ์ ดารากร ณ อยทุธยา (2554) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการท่ีบุคล
คลหนึ่งสร้างขึน้แล้วมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ ซึ่งได้แก่ ผู้ ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ ตามภายใน
องค์กร เพ่ือให้ปฏิบตัิงานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กรวางไว้ ซึ่งเป็นการปฏิบตัิจากความเช่ือมัน่ 
ศรัทธาในตวัผู้น า ด้วยความทุม่เทมุง่มัน่เพ่ือให้บรรลดุงัจดุหมายเดียวกนักบัองค์กร  
สุธีลักษณ์  นิติธรรม แก่นทอง (2555) กล่าวว่า ภาวะผู้ น า เป็นการใช้อิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือกลุ่มสถานการณ์ต่าง ๆ ด้วยการปฏิบตัิการและอ านวยการ
โดยการใช้กระบวนการส่ือสารซึ่งกนัและกนัเพ่ือความส าเร็จของเป้าหมาย ดงันัน้ ภาวะผู้น ามีนยั 
3 ประการคือ 
1. ความสามารถของหัวหน้า ท่ีจะต้องเป็นผู้ น าลูกน้องและสามารถชีแ้นวทางหรือ





3. ความสามารถของหัวห น้างาน ท่ีจะต้องบากบั่น ฝ่าฟันอุปสรรค ในการน า
ความสามารถดงักล่าวขึน้อยู่กับแบบภาวะของหวัหน้างาน ท่ีจะต้องเป็นคนรู้จกัเปล่ียนและการ




เขารู้วา่จะท างานให้ส าเร็จได้อยา่งไร เม่ือมีอปุสรรคก็ชว่ยแก้ไขจนส าเร็จ 
รูปแบบและประเภทของผู้น า 
สธีุลกัษณ์ นิติธรรม แก่นทอง (2555) รูปแบบของผู้น า เป็นการศกึษาท าความเข้าใจแบบ
พฤตกิรรมของผู้น าท่ีก าหนดขึน้เพ่ือให้สมาชิกขององค์กรปฏิบตัติามการบงัคบับญัชาท่ีเหมาะสม 
ผู้ น า (Leader) และภาวะผู้ น า (Leadership) เป็นค าท่ีมีความหมายต่างกัน แต่มี
ความสมัพนัธ์ท่ีเก่ียวข้องใกล้ชิด โดยนิยามของผู้น าคือบคุคลท่ีมีลกัษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน 4 
ประการ ดงันี ้
1. มีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผู้อ่ืน  
 
การท่ีผู้น าได้มาซึง่อ านาจ จ าแนกผู้น าประเภทนีไ้ด้ 2 แบบ คือ 
1.1 ผู้น าตามกฎหมาย กฎระเบียบ หรือผู้น าแบบใช้พระเดช (Legal Leadership) 
ผู้น าประเภทนีจ้ะใช้อ านาจตามกฎหมายเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร จะปกครองผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ตามกฎระเบียบไม่มีข้อยืดหยุ่นยึดถืออ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) ซึ่งอ านาจ
ดงักลา่วมกัจะเป็นอ านาจท่ีอยูป่ระจ าต าแหน่งนัน้ ๆ ผู้น าแบบนี ้ได้แก่ ผู้จดัการ กรรมการผู้จดัการ 
ผู้อ านวยการ หวัหน้าส านกังาน เลขาธิการ รัฐมนตรี ฯลฯ 
1.2 ผู้น าท่ีมีคณุลกัษณะพิเศษ หรือผู้น าแบบใช้พระคณุ (Charismatic Leadership) 
ผู้น าประเภทนีจ้ะบริหารงานโดยใช้อ านาจท่ีมีอยู่ในตนเอง ใช้ศิลปะหรือบุคลิกภาพของตนเอง
บริหารผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดความศรัทธาเช่ือมัน่ในตวัผู้น า ผู้ ใต้บงัคบับญัชาการจะยอมรับเห็น
อกเห็นใจเกิดความผกูพนัในหมูผู่้ ร่วมงาน มีพลงัผลกัดนัการปฏิบตังิานด้วยความเตม็อกเตม็ใจ    
   
2. มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน 
 
 การท่ีผู้น าใช้อ านาจ จ าแนกผู้น าประเภทนีไ้ด้ 3 แบบ คือ 
2.1 ผู้ น าแบบเผด็จการหรือแบบอัตนิยม (Autocratic Leadership) เป็นผู้ น าท่ีใช้
อ านาจท่ีมีอยู่ผู้บงัคบับญัชานิยมออกค าสั่งและจะไม่ค่อยมีการมอบอ านาจจะท าการตดัสินใจ
ด้วยตวัเองแตผู่้ เดียว ไมเ่ปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น 
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2.2 ผู้ น าแบบเสรีนิยม (Lapser-faire Leadership) ผู้ น าประเภทนีจ้ะให้อิสระเสรี
ภาพแก่ผู้ ใต้บงัคบัชาอย่างเต็มท่ี โดยการกระท านัน้ ๆ ต้องไม่ขดัตอ่กฎระเบียบ หรือข้อกฎหมายท่ี
บงัคบัไว้ ตนเองจะเป็นผู้ตรวจตราควบคมุให้กิจการตา่ง ๆ ด าเนินการไปด้วยความถกูต้องเทา่นัน้ 
2.3 ผู้ น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) ผู้ น าประเภทนีจ้ะให้
ความส าคญัตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาไม่เน้นการใช้อ านาจหน้าท่ี หรือกฎระเบียบมาใช้ จะยึดแนวคิด
ท่ีว่าบุคลากรทกุคนในองค์การมีส่วนเก่ียวข้องสมัพนัธ์กับภารกิจและปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้  เน้น
ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น  การด าเนินงานจะ
ปรากฎในรูปของคณะกรรมการหรือกลุม่บคุคล 
 
3. มีบทบาทท่ีส าคัญท่ีสุดที่ท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 
 
เป็นการพิจารณาบทบาทท่ีผู้น าแสดงออก ซึง่จ าแนกผู้น าออกได้ 3 แบบ คือ 
3.1 ผู้น าแบบบิดา – มารดาปกครองบตุร(Parental Leadership) ผู้น าประเภทนีจ้ า
ท าตวัเหมือนบิดา – มารดาของผู้ ใต้บงัคบับญัชามุ่งหวงัให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเคารพ เช่ือฟังและจะ
ปกครองผู้ใต้บงัคบับญัชาท่ีจงรักภกัดี 
3.2 ผู้น าแบบนักการเมือง (Manipulator Leadership) ผู้ น าประเภทนีช้อบสะสม
อ านาจ การบริหารงานมกัอ้างอิงหรืออาศยัความรอบรู้ของบุคคลอ่ืนมาสร้างอ านาจของตน จะ
ค านงึถึงโอกาสของตนเองก่อนเสมอ 
3.3 ผู้ น าแบบผู้ เช่ียวชาญ (Expert Leadership) ลักษณะของผู้ น าประเภทนี ้
เน้นหนักไปทางนักวิชาการ การบริหารงานจะเน้นให้ค าแนะน ามากกว่าสั่งการ เป็นผู้ น าท่ีไม่
ประสงค์อ านาจหรือความยิ่งใหญ่ เป็นผู้น าท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง 
 
 
4. ได้รับเลือกจากบุคคลอ่ืนให้เป็นผู้น า 
 
พิจารณาจากพฤตกิรรมท่ีผู้น าแสดงออก แบง่ประเภทผู้น าออกได้ 3 แบบ คือ 
4.1 ผู้น าแบบยึดสถาบนัเป็นหลกั (The Nomothetic Leadership) ผู้น าประเภทนีมุ้่ง
ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามนโยบาย ยึดถือประโยชน์ขององค์กรเป็นท่ีตัง้ ไม่ค านึงถึง
ผลกระทบท่ีมีตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา จะให้อ านาจอยา่งเตม็ท่ีเปรียบได้กบัผู้น าแบบเผดจ็การ 
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4.2 ผู้น าแบบยึดตวัเป็นหลกั (The Ideographic Leadership) ผู้น าประเภทนีย้ึดตวั
บคุคลผู้ ร่วมงานเป็นท่ีตัง้ จะค านึงถึงทุกข์สขุและผลกระทบท่ีเกิดตอ่ผู้ ร่วมงาน ผู้ บงัคบับญัชากับ
ผู้ ร่วมงานมีลกัษณะความสมัพนัธ์นอกรูปแบบท่ีความสมัพนัธ์ทางสว่นตวัมากกว่าต าแหน่งหน้าท่ี
การงาน เปรียบเทียบได้กบัผู้น าเสรีนิยม 
4.3 ผู้น าท่ีสานประโยชน์ (The Transactional Leadership) คือผู้น าท่ีพิจารณาทัง้
ประโยชน์ของสถาบนัและประโยชน์ของบุคคลทัง้ 2 อย่างพร้อม ๆ กัน โดยไม่ให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง
ต้องเสียหายมากเกินไป เป็นผู้น าท่ีรู้จกัประนีประนอมในทกุเร่ืองทัง้ประโยชน์ของหน่วยงานและ
ประโยชน์ของบคุคลพร้อม ๆ กนัไป 
สรุปว่า ภาวะผู้ น านัน้ เปรียบเสมือนเคร่ืองมือในการท่ีจะช่วยประสานระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชาและผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้สามารถปฏิบตัิงานบรรลเุป้าหมาย เป็นดงัความสามารถ
พิเศษของบคุคลในการมีอิทธิผลในมีการชีน้ า แนะน าให้ค าปรึกษา ตลอดจนสร้างแรงจงูใจให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจในการท างานเพ่ือน าไปสูค่วามส าเร็จขององค์กรตอ่ไป 
 
ทฤษฎีผู้ภาวะผู้น า 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2555) ได้อธิบายวิวัฒนาการของภาวะผู้ น าตัง้แต่อดีตจนถึง
ปัจจบุนั ไว้ดงันี ้
1. ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า 
ทฤษฎีภาวะผู้ น าเชิงคุณลักษณะ คือ ทฤษฎี ท่ีเน้นการหาคุณลักษณะทั่วไปเพ่ือ
เปรียบเทียบกับบคุคลท่ีไม่ใช่ผู้น า ในการศกึษาภาวะผู้น าระยะแรก ๆ นกัวิชาการให้ความส าคญั
กบัคณุลกัษณะส่วนตวั (Personal traits) ของผู้น า โดยพยายามแยกแยะว่าคณุลกัษณะใดบ้างท่ี
ด ารงอยู่ในตัวผู้ น า ตัวอย่างคุณลักษณะท่ีมีการระบุกันมากว่าเป็นตัวชีว้ัดความเป็นผู้ น า คือ 
ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ความซ่ือสัตย์ (Honesty) และความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-
confidence) งานวิจยัยคุแรก ๆ ของแนวทางนี ้จะศกึษาผู้น าท่ีประสบความส าเร็จ ดงันัน้แนวทาง
นีจ้งึรู้จกักนัประหนึง่วา่ แนวทาง “บรุุษผู้ยิ่งใหญ่” (The great man approach) และมีความเช่ือว่า 
มีคนบางคนเท่านัน้ท่ีเกิดมาเพ่ือเป็นผู้น า กล่าวอีกนยัหนึ่งคือ บคุคลคนใดท่ีจะเป็นผู้น าในอนาคต
ได้หรือไม่ ได้ถกูก าหนดล่วงหน้าโดยธรรมชาติแล้ว การวิเคราะห์คณุลกัษณะผู้น าจากผลงานวิจยั
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เม่ือปี ค.ศ. 1948 ได้มีการค้นพบจุดร่วมส าคญั 7 ประการ ของคณุลกัษณะเชิงบุคลิกภาพกบัการ
เป็นผู้น าท่ีประสบความส าเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด การริเร่ิมสร้างสรรค์ ทกัษะด้านสงัคม ความ
เช่ือมัน่ในตนเอง พลงัแห่งความรับผิดชอบ และความซ่ือสตัย์มัน่คงต่อหลกัการ (พิชาย รัตนดิลก 
ณ ภเูก็ต,2552) 
ทฤษฎีคุณลกัษณะผู้น า (Trait Theories) อธิบายถึงคณุลกัษณะ โดยพืน้ฐานทัว่ไปของ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ควรจะมีลกัษณะดงันี ้มีความเฉลียวฉลาด มีความปรารถนาท่ีจะน าผู้ อ่ืน มี




2. ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤตกิรรม  
ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรมเป็นการศกึษาลกัษณะพฤติกรรมเฉพาะของผู้น าต่าง ๆ ว่าผู้น า
จะมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีสามารถแยกแยะผู้น าออกจากคนท่ีไม่ได้เป็นผู้น าได้ และค้นหาวิธีการ
เฉพาะท่ีจะฝึกฝนสร้างให้เกิดพฤตกิรรมท่ีมีประสิทธิภาพได้  
Likert (1967) อธิบายว่า ระบบท่ี 1 พฤติกรรมผู้น าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative 
Autocratic) ระบบนีผู้้น าจะเป็นผู้ตดัสินใจทกุอย่างว่าต้องท าอะไร ใครต้องท า ต้องท าอย่างไร ท า
ท่ีไหน และจะต้องให้เสร็จเม่ือไร ถ้างานไม่ส าเร็จจะต้องมีการลงโทษ ผู้น าไว้ใจผู้ตามน้อย ระดบั
ความไว้วางใจ และความเช่ือมัน่ระหวา่งผู้น า และผู้ตามจะมีต ่า 
ระบบท่ี 2 พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา (Benevolent  Autocratic) ระบบ
นีผู้้น ายงัเป็นคนตดัสินใจอยู ่แตใ่ห้ผู้ตามมีอิสระอยา่งบ้าง ผู้น าแบบนีจ้ะมีเจตคติแบบพ่อปกครอง
ลูก ตราบใดท่ีผู้ ตามยังปฏิบัติงานตามระเบียบอยู่ ผู้ น าจะดูแลผู้ ตามเป็นอย่างดี ระดับความ
ไว้วางใจ และความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น า และผู้ตามยงัคงต ่าอยู่ 
ระบบท่ี 3 พฤติกรรมผู้น าแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ระบบนีผู้้น าจะปรึกษา หารือ
กับผู้ ตามก่อนท่ีจะก าหนดเป้าหมายหรือการตัดสินใจ ผู้ ตามมีอิสระมากขึน้อีก ผู้ น าระบบนี ้
ต้องการคิดเห็นของผู้ตามก่อนตดัสินใจ ผู้น าจะให้รางวลัแก่ผู้ ท่ีท างานดี มากกว่าการลงโทษเม่ือ
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ท างานผิดพลาด เป็นแรงจูงใจให้ผู้ ตาม บรรยากาศเป็นกันเอง ระดับความไว้วางใจ และ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น ากบัผู้ตามมีสงู 
ระบบท่ี 4 พฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative) ระบบนีผู้้น าเน้นให้ผู้ตามมีส่วน
ร่วมอย่างเต็มท่ีในการก าหนดเป้าหมาย และการตดัสินใจ ผู้ตามเป็นอิสระ ถกเถียงกับผู้น าได้ 
ผู้ น าแสดงความสนับสนุนแทนการข่มขู่ ทุกส่วนของผู้ ตามมีส่วนร่วมในการบริหารงานทั่วทัง้
องค์กร 
การศกึษาวิจยัเก่ียวกบัพฤตกิรรมของผู้น า สรุปได้ คือ 
2.1 การศกึษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ เป็นทฤษฎีเชิงพฤติกรรมท่ีได้รับความสนใจและ
เห็นได้อย่างชัดเจนและแพร่หลายมีท่ีสุด งานวิจัยนีพ้ยายามเสาะแสวงหาทัศนะของผู้ น าท่ี
รวบรวมมากกว่า 1,000 ทัศนะ และได้จัดหมวดหมู่ออกเป็น 2 กลุ่มทัศนะใหญ่ ๆ ท่ีระบุถึง
พฤตกิรรมของผู้น าได้คือ 
2.1.1 ผู้น าท่ีค านึงถึงตนเอง (Initiating structure) เป็นลกัษณะของผู้น าท่ีค านึงถึง
ตนเองและคาดหวงัผลงานของผู้ ใต้บงัคบับญัชาว่าจะเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้หรือไม ่
เน้นการสร้างสรรคใ์นการท างานคอ่นข้างสงู 
2.1.2 ผู้น าท่ีค านึงถึงผู้ อ่ืน (Consideration) เป็นลกัษณะของผู้น าท่ีแสดงความเป็น
มิตร สร้างความไว้วางใจ ความเช่ือถือ และความอบอุ่นให้แก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา โดยมีการสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างผู้น าและผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้น าลกัษณะนีจ้ะไว้วางใจผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
ยอมรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานและเร่ืองส่วนตวั มีการปฏิบตัิตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาอย่าง
เสมอภาค และสร้างความสมัพนัธ์ให้เกิดความไว้วางใจซึง่กนัและกนั 
2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนมีวัตถุประสงค์ คือ หาพฤติกรรมของผู้ น าซึ่ง
เก่ียวข้องกับพฤติกรรมของภาวะผู้ น ากับประสิทธิผลในการด าเนินงานโดยได้ข้อสรุปเก่ียวกับ
พฤตกิรรมของภาวะผู้น าไว้  2 มิต ิได้แก่ 
2.2.1 ผู้น าท่ีมุ่งเน้นพนกังาน (Employee oriented) คือ ผู้น าท่ีมุ่งเน้นความสมัพนัธ์




2.2.2 ผู้ น าท่ีมุ่งเน้นการผลิต (Production oriented) คือผู้ น าท่ีมุ่งบรรลุผลด้าน
เทคนิคหรือรายละเอียดของการท างานเป็นส าคญั  
ผลจากการวิจยั พบวา่ ผู้น าท่ีมีพฤตกิรรมมุ่งเน้นพนกังานเป็นส าคญัจะท าให้เกิดการผลิตท่ี
สงูกวา่ และพนกังานเกิดความพงึพอใจในการท างานมากกวา่ผู้น าท่ีมุง่เน้นการผลิตเป็นส าคญั  
2.3 ตาข่ายภาวะผู้ น า (The Leadership Grid) จะแสดงภาพออกมาเป็น 2 มิติ ของ
รูปแบบของภาวะผู้น า ท่ีถกูพฒันาขึน้โดย Robert Blake และ Jane Mouton เรียกว่า ตาข่ายการ
จดัการของเบลด และ  มูตนั เพ่ือวิเคราะห์พฤติกรรมผู้น า โดยมีพฤติกรรมของผู้น าท่ีค านึงถึงคน 
(concern for people) และแบบพฤติกรรมของผู้น าท่ีค านึงการผลิต (concern for production) 
ซึง่คล้าย ๆ กบัการพิจารณาพฤตกิรรมของผู้น ามหาวิทยาลยัโอไฮโอ หรือมหาวิทยาลยัมิชิแกน 
ตาข่ายภาวะผู้น าของ Blake and Mouton (1964) แสดงไว้ในภาพท่ี 2.1 โดยตาข่ายการ
จัดการจะมี 2 แกน แกนนอนแทนพฤติกรรมของผู้ น าท่ีค านึงถึงการผลิต และแกนตัง้แทน
พฤตกิรรมของผู้น าท่ีค านงึถึงคน โดยท่ีแตล่ะแกนจะก าหนดระดบัความมากน้อยไว้ได้ 9 ระดบั ผล
























  จากภาพท่ี 2.1 แสดงพฤตกิรรมหลกั ๆ ของผู้น าไว้ 5 แบบ คือ 
1. แบบ 9,1 ผู้ น าแบบมุ่งงานสูง (Task-oriented Management) คือ ผู้ น าจะมุ่งเอาแต่
งานเป็นหลกั (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู้ วางแผน
ก าหนดแนวทางการปฏิบตัิ และออกค าสัง่ให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิตาม เน้นผลผลิต ไม่สนใจ
สมัพนัธภาพของผู้ ร่วมงาน 
2. แบบ 1,9 ผู้ น าแบบมุ่งคนสูง (Country Club) คือ ผู้ น าจะเน้นการใช้มนุษยสัมพันธ์
และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การ ส่งเสริมให้ทกุคน
มีความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสขุ น าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและงาน
ท่ีน่าอยู่ จะมุ่งงานโดยไม่สร้างความกดดนัให้แก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา โดยผู้ บริหารมีความเช่ือว่า
บคุลากรมีความสขุในงาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อย ไมจ่ าเป็นต้องมีการควบคมุ
ในการท างาน ลกัษณะคล้ายการท างานในครอบครัวท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานใน
การท างานของผู้ ร่วมงานเพ่ือหลีกเล่ียงการตอ่ต้านตา่ง ๆ  
3. แบบ 1,1 ผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคนต ่า (Impoverished Management) คือ ผู้น าจะสนใจ
คนและสนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย 
และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ผู้ บริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานการกับ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาน้อยเพราะขาดภาวะผู้น า และมกัจะมอบหมายให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาท าเป็นส่วน
ใหญ่ 
4. แบบ 9,9 ผู้น าแบบท างานเป็นทีม (Team Management) คือ ผู้บริหารให้ความสนใจ
ทัง้เร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผู้ ใต้บงัคบับญัชา คือความต้องการขององค์การ และความต้องการ
ของคนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  บรรยากาศในการท างาน
สนกุ ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ของผู้ปฏิบตัใินการพึ่งพาอาศยักนัและกนัระหวา่ง
สมาชิก สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตามเกิดความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน 
ผู้ บริหารแบบนีเ้ช่ือว่า ตนเป็นเพียงผู้ เสนอแนะ หรือให้ค าปรึกษาแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชาเท่านัน้ 




5. แบบ 5,5 ผู้ น าแบบทางสายกลาง (Middle-of-The road Management) คือ ผู้ บริหาร
หวังงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน 
ผลงานได้จากการปฏิบตัิตามระเบียบ โดยเน้นขวญั ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใช้ก าลังและ
อ านาจ ยอมรับผลท่ีเกิดขึน้ตามความคาดหวังของผู้บริหาร มีการจัดตัง้คณะกรรมการในการ
ท างาน หลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง 
ผู้ ร่วมงานคาดหวงัวา่ ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบตังิานท่ีได้ท าลงไป 
 ลกัษณะของผู้น าในรูปแบบตา่ง ๆ สามารถเป็นตวัชีน้ าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรท่ีตัง้ไว้
ได้ โดยทัง้นีผู้้น าจะต้องมีการใช้ศาสตร์และศิลปะโน้มน้าวจิตใจผู้ ใต้บงัคบับญัชาให้เกิดความรัก






ประสิทธิผลของงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้น าควรเรียนรู้
เก่ียวกบัทฤษฎีและหลกัการสร้างแรงจงูใจในการท างานให้แก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา โดยมีนกัวิชาการ
หลายทา่นได้ให้ความหมายและเสนอแนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจไว้ดงันี ้
 ชูศักดิ์ เจนประโคน (2550) กล่าวว่า การจูงใจคือการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ให้
เป็นไปตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งจะมีความส าคญัต่อองค์การ ผู้บริหารและบุคลากรด้วย 
เพราะฉะนัน้ แนวความคิดเก่ียวกับปัจจยัภายในของบุคคล จึงเน้นความแตกตา่งระหว่างบุคคล 
โดยเฉพาะในเร่ืองของความต้องของคน และแนวคิดท่ีเก่ียวกบัปัจจยัภายนอก ซึ่งเป็นปัจจยัทาง
องค์การ จึงเน้นปัจจัยท่ีเก่ียวกับงานโดยไม่สนใจในเร่ืองความแตกต่างระหว่างบุคคล และเม่ือ
ได้รับข้อสรุปแนวความคิดต่าง ๆ แล้ว ก็จะพบว่า หลกัการท่ีส าคญัในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานขององค์การก็คือ การให้ความส าคญักับปัจจยัท่ีเป็นสาเหตท่ีุแท้จริงของพฤติกรรมใน
แตล่ะอยา่ง โดยเน้นวิธีการจงูใจทางบวก และยดึมัน่ในระบบคณุธรรม เป็นต้น 
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ส าหรับการจงูใจบคุคลากร ผู้บริหารหรือผู้น าในองค์การจะต้องทราบว่า อะไรคือปัจจยัใด
ท่ีกระตุ้นให้บคุคลได้แสดงออกซึ่งพฤตกิรรม อะไรคือปัจจยัท่ีจะรักษาพฤตกิรรมท่ีพึงประสงค์ไว้ได้ 





แนวความคดิเก่ียวกบัการลดบทบาทของ Joe Kelly (โจ เคลล่ี) และแนวความคดิเก่ียวกบัการรับรู้
ตนเองของ D.J.Bem (ดี.เจ.เบม) โดยท่ีนกัวิชาการทัง้สองคนได้กล่าวสรุปเป็นหลกัการว่า “ในการ





กล่าวคือ ผู้ บริหารจะสามารถมีอิทธิพลอยู่เหนือพฤติกรรม และสามารถรักษา
พฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์ไว้ได้โดยใช้วิธีการทัง้ทางบวกและทางลบ ซึง่ได้แก่ 
2.1 การตอบแทนทางลบ คือ การท าโทษ 
2.2 การควบคมุโดยการสร้างสภาวะแวดล้อมทางลบ คือ การกกัขงั 
2.3 การท าให้หมดโอกาสท่ีจะได้รับผลตอบแทน คือ การไม่ขึน้เงินเดือน โบนัส
และอ่ืน ๆ ท่ีเป็นผลตอบแทน 
2.4 การให้ผลตอบแทนทางบวก คือ การให้รางวลั การประกาศเกียรติคณุและ
การให้ขึน้เงินเดือน รวมทัง้คา่ตอบแทนในด้านอ่ืน ๆ ท่ีองค์การจดัให้ 
โดยวิธีการใน 3 ข้อแรก ถึงแม้วา่จะสามารถควบคมุพฤติกรรมของบคุคลได้ก็จริง แต่
ก็ให้ผลในทางลบมากกว่า กล่าวคือแม้ว่าจะท างานหนัก แต่ก็ท าด้วยความไม่เต็มใจ ซึ่งอาจ
ก่อให้เกิดปัญหาตา่ง ๆ ตามมาอีกมากมาย อนัเน่ืองมาจากการขาดขวญัละก าลงัใจในการท างาน 
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ซึง่อาจจะท าให้ผลผลิตจากการท างานนัน้ไมมี่คณุภาพและไมมี่ประสิทธิภาพตามไปด้วย เป็นต้น 




กล่าวคือ การให้รางวลัตอบแทน การเล่ือนขัน้เล่ือนขัน้เงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่ง 
จะต้องเหมาะสมกับงานท่ีท า และจะต้องให้อย่างเสมอภาคทุกคนโดยไม่เลือกท่ีรักมักท่ีชัง ไม่
เลือกปฏิบตัิ ในเม่ือทุกคนท างานอย่างเดียวกนัและมีผลงานในระดบัเดียวกนั ดงันัน้ผู้บริหารหรือ
ผู้น าในองค์การควรยดึมัน่ในระบบคณุธรรมในการจงูใจให้คนท างาน เป็นต้น 
 
 เทคนิคการสร้างแรงจงูใจ (Motivation Techniques) 
เทคนิคการสร้างแรงจงูใจ (Motivation Techniques) หมายถึง วิธีการกระตุ้นหรือปลกุเร้า
ให้คนมีก าลังใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จ โดยการน าเอาปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจมาผลักดันให้
บคุคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทาง เพ่ือให้การด าเนินงานได้บรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
ดงันัน้ แรงจงูใจจึงเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีเราต้องน ามาใช้ในชีวิตประจ าวนั การบริการคนในองค์การ การ
อยู่ร่วมกันในครอบครัว ผลของความส าเร็จในด้านธุรกิจ ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน
และความสขุในชีวิตประจ าวนั ก็เกิดจากแรงจงูใจนัน่เอง จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีผู้บริหารหรือ
ผู้น าองค์การสามารถน าไปใช้กบับคุคลตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องได้ตามความเหมาะสมของหนว่ยงานนัน้ 
ๆ เป็นต้น  
การสร้างแรงจงูใจนี ้จึงเป็นกระบวนการท่ีเกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา ตราบใดท่ีมนษุย์เรายงัมี
ความต้องการ (Needs) โดยจะท าให้สภาวะของร่างกายเกิดความไม่สมดลุ และเม่ือร่างกายเกิด
ความไม่สมดลุแล้วก็จะท าให้เกิดแรงขบั (Drives) ท่ีจะก าหนดทิศทาง เพ่ือแสดงพฤติกรรมและ
การกระท าไปสู่เป้าหมายท่ีตอบสนองต่อความต้องการนัน้ ๆ และเม่ือคนเราได้รับการตอบสนอง
แล้ว แรงขับก็จะลดลง เราจึงเกิดความพอใจขึน้มาทันที เช่น เวลาคนเรามีความหิว ก็จะเกิด
น า้ย่อยออกมากระตุ้นกระเพาะอาหาร (แรงขับ) จึงท าให้คนเราต้องการแสวงอาหาร (ทิศทาง) 





(Needs) กล่าวโดยคนเราทุกคนจะมีความต้องการโดยไม่มีท่ีสิน้สุด เม่ือยังมีชีวิตอยู่ และความ
ต้องการนีเ้องจะท าให้เกิดแรงขับ (Drives) โดยท่ีแรงขับนัน้ก็จะท าให้คนเราแสดงพฤติกรรม
ออกมา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและเกิดความสบายใจขึน้ รวมทัง้เกิดความสุขความพอใจในท่ีสุด 
เช่น คนเราเม่ือมีความต้องการในความส าเร็จ ก็จะท าให้บุคคลนัน้เกิดแรงจูงใจในการแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ นัน้ออกมา เพ่ือให้ได้มาซึ่งความส าเร็จนัน่เอง และในท านองเดียวกันถ้าบุคคล
ไม่ได้รับการตอบสนองในความต้องการ ก็จะเกิดความเครียดและความไม่สบายใจขึน้ ดงันัน้การ
จงูใจจึงเป็นพืน้ฐานของกระบวนการทางจิตใจในพฤติกรรมองค์การ เพราะความต้องการเร่ิมด้วย
ความปรารถนา ความต้องการ ความประสงค์ จุดประสงค์ เป้าหมาย ความอยาก การกระตุ้น




 เพราะฉะนัน้ แรงจงูใจ การจงูใจ หรือการสร้างแรงจูงใจ จึงเป็นเง่ือนไขภายในของแตล่ะ
บุคคลมากกว่าเง่ือนไขภายนอก ซึ่งจะท าหน้าท่ีกระตุ้ นให้บุคคลลงมือปฏิบัติ  นั่นก็คือความ
ต้องการท่ีจะกระตุ้นให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งท าอะไร ก็จะกระตุ้นภายในให้ปฏิบตัิกิจกรรมนัน้ ๆ 
โดยมีหลกัท่ีส าคญัอยู ่2 ประการท่ีจะท าให้บคุคลต้องการจะท าบางสิ่งบางอยา่งคือ 
1. แนวทางบวก (Positive Approach) หมายถึง การแนะน าให้บคุคลเพ่ือกระตุ้นให้ได้รับ
ความพอใจเพิ่มขึน้ 
2. แนวทางลบ (Negative Approach) หมายถึง การกระตุ้นให้บุคคลกระท าอะไรลงไป
เพ่ือลดความพงึพอใจ 





พงศ์พรรณ คุ้มทรัพย์และกิตติพันธ์ คงสวสัดิ์เกียรติ (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ การ
กระตุ้นให้พนกังานมีพฤตกิรรมท่ีเต็มใจในการท างาน ดงันัน้การท่ีลกูจ้างมีพฤติกรรมท่ีไม่อยากมา
ท างานหรือต้องการลาออกจากงานนัน้แสดงให้เห็นวา่ ลกูจ้างผู้นัน้หมดแรงจงูใจท่ีอยากจะท างาน
ในองค์กรนัน้ตอ่ไป 
เพ็ญนภา บวัพา เขมกร ไชยประสิทธ์ิ และอรพิณ สนัติธีรากลุ (2558) กล่าวว่า ปัจจยัจูง
ใจในการท างานมีความส าคญักบัทกุองค์กร เพราะหากปัจจยัจงูใจไม่เหมาะสมจะเป็นสาเหตหุนึ่ง
ท่ีท าให้คณุภาพของพนกังานระดบัปฏิบตักิารต ่าลง มีการขาดงานและลาออกจากงาน 
สภุาวดี ทองบุญส่ง (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นพลงักระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
ซึ่งพฤติกรรมอนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจนัน้เป็นพฤติกรรมท่ีมีทิศทางไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ และ
เป็นพฤตกิรรมท่ีไมล้่มเลิกง่าย ๆ นอกจากนีแ้รงจงูใจยงัสง่ผลตอ่พฤตกิรรมของบคุคล 
สรุปว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเป็นสิ่งกระตุ้ น เป็นแนวทาง
ความคดิในการผลกัดนัให้บคุคลเกิดพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีกระตือรือร้น โดยมีความต้องการ
ท่ีจะบรรลุเป้าหมายหรือเต็มใจปฏิบัติกิจนัน้  ๆ เพ่ือให้เกิดผลตามท่ีตนปรารถนา  โดยมี
สภาพแวดล้อมหรือปัจจยัตา่ง ๆ เป็นตวัก าหนด  
  
ความส าคัญของแรงจูงใจ 
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2553) อธิบายว่า ความส าคญัของแรงจงูใจ หมายถึง ในการท่ีจะ
ท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้บรรลุเป้าหมาย และประสบความส าเร็จ หรือท าให้เกิดประสิทธิภาพได้นัน้ 
ไม่ได้ใช้ความสามารถเพียงอย่างเดียว จ าเป็นต้องอาศัยแรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้ นให้มีความ
พยายาม และผลส าเร็จของงานจะมีคณุภาพดี และมีปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึน้อยูก่บัการจงูใจ
ในการท างานด้วย กล่าวคือ การจูงใจเป็นสิ่งส าคญัในการท าให้องค์การประสบความส าเร็จ โดย
การตอบสนองต่อความต้องการของพนกังาน ท่ีเป็นการตอบสนองวตัถุประสงค์ขององค์การด้วย 
การจงูใจเป็นองค์ประกอบส าคญัของการจดัการสมยัดัง้เดิมจนถึงปัจจบุนั และตอ่ไปในอนาคตท่ี
เก่ียวข้องกับการศึกษาพฤติกรรมของคนในองค์การและรูปแบบการจูงใจแบบต่าง ๆ  การเป็น




การท างาน องค์การควรมีการจงูใจพนกังานด้วยเชน่กนั 
 
 แรงจูงใจนัน้ถือว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคญัมากในการด าเนินการของบุคคล หากบุคคลไม่มี
แรงจูงใจในการท างานแล้วก็ไม่สามารถปฏิบัติงานหรือขับเคล่ือนหน่วยงานออกมาได้อย่าง
สมบรูณ์แบบหรือเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรต้องการ ทัง้นีจ้ึงมี 2 ทฤษฎีหลกัในการด าเนินชีวิต
โดยทัว่ไป และในการปฏิบตังิานงานดงันี ้
ทฤษฎีเก่ียวแรงจูงใจ 
ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ตอนของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
อมับราฮมั เอช. มาสโลว์ (อ้างถึงใน ธนวรรธ ตัง้สินทรัพย์สิริ, 2550) ได้ตัง้ทฤษฎีเก่ียวกบั
แรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & Motivation) โดยมาสโลว์ได้อธิบายถึงความ
ต้องการของมนุษย์ ซึ่งมีลักษณะเป็นล าดับขัน้จากต ่าไปสูง (Hierarchy & Needs) และเป็น
ทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลาย สมมตฐิานดงัลา่วมีความเก่ียวกบัพฤตกิรรมมนษุย์ดงันี ้
1. มนุษย์มีความต้องการ ความต้องการมีอยู่เสมอและไม่มีท่ีสิน้สุด แต่สิ่งท่ีมนุษย์
ต้องการนัน้ขึน้อยู่กับว่า เขามีสิ่งนัน้อยู่แล้วหรือยงั ขนาดท่ีความต้องการใดได้รับการตอบสนอง
แล้ว ความต้องการอ่ืนจะเข้ามาแทนท่ี  กระบวนการนีไ้ม่มีท่ีสิน้สุด และจะเร่ิมต้นตัง้แต่เกิด
จนกระทัง่ตาย 
2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความต้องการท่ีไมไ่ด้รับการตอบสนองเทา่นัน้ท่ีเป็นแรงจงูใจของพฤติกรรม 
3. ความต้องการของมนษุย์มีล าดบัขัน้ความส าคญั กล่าวคือ เม่ือความต้องการระดบัต ่า
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดบัสงูก็จะมีการเรียกร้องให้มีการตอบสนองทนัที 
4. ตามทฤษฎีของมาสโลว์ได้แบง่ล าดบัขัน้ของความส าคญั (Hierarchy of Needs) ไว้ 5 
ขัน้จากต ่าไปสงู ดงันี ้
4.1 ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขัน้
พืน้ฐานเพ่ือความอยูร่อด เชน่ อาหาร น า้ ความอบอุน่ ท่ีอยูอ่าศยั การนอนและการพกัผอ่น 
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4.2 ความต้องการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security of safety needs) 
เป็นความต้องการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตราย การมีชีวิตรอดและความกลวัตอ่การสญูเสียหน้าท่ี
การงาน ทรัพย์สินหรือท่ีอยูอ่าศยั 
4.3 ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or acceptance 
needs) เป็นความต้องการให้บคุคลอ่ืนและสงัคมยอมรับ เชน่ การเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 
4.4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลว์เม่ือ
บุคคลได้รับการตอบสนองความต้องการการยอมรับแล้ว จะต้องการการยกย่องจากตวัเองและ
จากบุคคลอ่ืน ความต้องการนีเ้ป็นการพึงพอใจในอ านาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และความ
เช่ือมัน่ในตนเอง 
4.5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Need of self-actualization) เป็นความ
ต้องการในระดบัสงูสดุของบคุคล เป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จ เพ่ือท่ีจะมี
ศกัยภาพ และบรรลคุวามส าเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึง่ในระดบัความสงูสดุ 
 
ทฤษฎีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนของเฮอร์ซเบิ ร์ก (Herzberg’s Two-factor 
theory) 
 ทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยค า้จุนของเฮอร์ซเบอร์ก (อ้างถึงใน ธนวรรธ ตัง้สินทรัพย์ศิริ, 
2550) สร้างขึน้จากผลการวิจัยของเขาในคณะปี 1959 ท่ีเมืองพิตต์สเบิร์ก (Pittsburgh) รัฐ
เพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาเพ่ือพิสจูน์ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กท่ีว่ามนษุย์มีความต้องการ 
2 ประการ ประการท่ีหนึ่งคือ ความปรารถนาท่ีจะขจดัความทุกข์ทางร่างกายทัง้หลายให้หมดไป 
เช่น ความหิว ความเดือดร้อนทางสุขภาพ ประการท่ีสองคือความปรารถนาในความสุขทางใจ 
เชน่ ความภาคภมูิใจในความส าเร็จชีวิตท่ีเจริญก้าวหน้า เป็นต้น 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หรือปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกทางด้านบวกภายใน
จิตใจตอ่งาน และหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 
1. ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแก้ไขปัญหาตา่งๆ 
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดขึน้ ครัน้ผลงานส าเร็จเกิดความรู้สกึพอใจในผลงาน 
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2. การได้รับความยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้ความยอมรับนบัถือไม่
ว่าจากผู้บงัคบับญัชา จากเพ่ือนหรือบุคคลอ่ืนๆ การยอมรับนีอ้าจอยู่ในรูปแบบของการยกย่อง
ชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรืออยา่งอ่ืนท่ีเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
3. ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) หมายถึง งานท่ีนา่สนใจ งานท่ีต้องอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าโดยล าพงั 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากงานท่ีได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  มีอ านาจรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ีโดยมีการควบคมุไมม่าก 
5. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) หมายถึง ได้รับเล่ือนขัน้ ต าแหน่งให้
สงูขึน้ของบคุคลในองค์กร โดยมีโอกาสได้ศกึษาหาความรู้เพิ่มเตมิ 
 
ปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีค า้จุนให้แรงจูงใจในการท างานของ
บคุคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือลกัษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบ
งานขึน้ มีดงันี ้
1. เงินเดือน (Salary) การเล่ือนเงินเดือนขึน้ในหนว่ยงานนัน้เป็นท่ีพอใจของคนท างาน 
2. โอกาสท่ีจะรับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) นอกจากหมายถึงการท่ี
บคุคลได้รับการแตง่ตัง้เล่ือนต าแหนง่แล้ว การได้รับรู้เส้นทางการเติบโตในสายอาชีพก็เป็นปัจจยัท่ี
ชว่ยให้เกิดแรงจงูใจในการท างาน 
3. ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน ( Interpersonal Relation 
Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดตอ่ไม่ว่าจะเป็นวาจาท่ีแสดงความมีสมัพนัธ์อนั
ดีตอ่กนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเข้าใจร่วมกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
4. สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็นท่ียอมรับของสงัคม มีเกียรติและ
ศกัดิศ์รี 
5. นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึงการ
จดัการและบริหารงานขององค์กร การตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กร 
6. สภาพการท างาน (Working conditions) สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
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7. ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดี  อันเป็นผลท่ี
ได้รับจากงานในหน้าท่ีของเขา 




ความพึงพอใจกับความพึงพอใจ ซึ่งหมายความว่าถ้าผู้ บริหารไม่ได้ใช้ปัจจัยนีใ้นการจูงใจ 
ผู้ปฏิบตังิานก็จะเกิดความไม่พงึพอใจในงาน แตถ้่าผู้บริหารน าปัจจยันีม้าใช้จงูใจผู้ปฏิบตังิานก็จะ




2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับประสิทธิผลองค์กร  




พระจอม จารุวณโณ (หงษ์ทอง) (2556) กล่าวว่า ประสิทธิผลคือ ความสามารถในการ
ด าเนินงานใด ๆ หรือปฏิบตัิกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบผลส าเร็จ ท าให้เกิดผลโดยตรงและครบถ้วน
ตามท่ีมีวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้และต้องมีประสิทธิผลในการท างานระดบัสูงหรือต ่าเพียงใดขึน้กบัว่า
ผลท่ีได้รับนัน้ตรงครบถ้วนทัง้ในด้านเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ 
กนกรัตน์ ภู่ระหงษ์ (2549) ได้อธิบายประสิทธิผลการด าเนินงานไว้ว่า ประสิทธิผลการ
ด าเนินงาน หมายถึง ระดบัความส าเร็จในการด าเนินงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ของผู้บริหาร
ท่ีมีตอ่การด าเนินงานให้ส าเร็จตามมาตรฐาน 
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ชาญณรงค์ สุราสา (2550) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลการด าเนินงานตาม
แผนงานหลักประกอบด้วย การบริหารจัดการ การพัฒนาคุณภาพด้านบุคลากรด้านระบบ
เทคโนโลยีและการส่ือสาร และด้านระบบภาคีเครือขา่ย 
วุฒิชัย จ านง (อ้างถึงใน ดวงพร โสติถิมานนท์ , 2545) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง 
การปฏิบตัิการ (Performance) ท่ีท าให้เกิดปริมาณและคณุภาพสูงสดุ ทัง้นีเ้พราะแตล่ะกิจกรรม
หรือกิจการจะมีวตัถปุระสงค์ เป้าหมาย ซึ่งการปฏิบตัิการท่ีจะบรรลวุตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ี
ได้ก าหนดไว้ทัง้ในด้านปริมาณและคณุภาพ คือการปฏิบตักิารท่ีมีประสิทธิผลนัน่เอง 





คมกริช ลิมเรืองวฒุิกุล (2547) กล่าวว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลผลิต
หรือการด าเนินงานนัน้ ๆ บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ กล่าวคือ การท่ีเราจะพิจารณาว่า
การด าเนินงานท่ีจัดท าขึน้นัน้มีผลส าเร็จมากน้อยเป็นประการใด เราจะน าผลท่ี เกิดขึน้จากการ
ด าเนินงานไปเทียบกับวตัถุประสงค์แล้วก็แสดงว่าการด าเนินงานดงักล่าวมีประสิทธิผล ซึ่งเป็นท่ี
ยอมรับกันโดยทัว่ไปว่าประสิทธิผล คือ ตวัการส าคญัท่ีจะเป็นเคร่ืองตดัสินในขัน้สุดท้าย ว่าการ
บริหารและองค์การประสบความส าเร็จหรือไมเ่พียงใด 
รุจา รอดเข็ม (2547) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถของ
องค์การในการบรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว้ และสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการ
ปรับตวัและพฒันาเพื่อความอยูร่อดขององค์การ 
อนนัท์ งามสะอาด (2551) กล่าวว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึงผลส าเร็จของ
งานท่ีเป็นไปตามความมุง่หวงั (Purpose) ท่ีก าหนดไว้ในวตัถปุระสงค์ (Objective) หรือเป้าหมาย 
(Goal) และเป้าหมายเฉพาะ (Target) ได้แก่ 
1. เป้าหมายเชิงปริมาณ จะก าหนดชนิด ประเภทและจ านวนของผลผลิต สุดท้าย
ต้องการท่ีจะได้รับเม่ือการด าเนินงานเสร็จสิน้ลง  
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2. เป้าหมายเชิงคณุภาพ จะแสดงถึงคณุคา่ของผลผลิตท่ีได้รับจากการด าเนินงานนัน้ ๆ  
3. มุ่งเน้นท่ีจุดสิน้สุดของกิจกรรมหรือการด าเนินงานว่าได้ผลตามท่ีตัง้ไว้หรือไม่ และท่ี
ส าคญัต้องมีตวัชีว้ดั (Indicator) ท่ีชดัเจน 
 วรัท พฤกษากุลนันท์ (2550) กล่าวว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การ
ปฏิบตัิงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์หรือเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ (Effectiveness is to do right things) หรือ
ความสามารถในการด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ จุดส าคัญของประสิทธิผลอยู่ท่ี
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลผลิตท่ีถกูคาดหวงัตามวตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้และผลผลิตจริงท่ีมีขึน้ 
 ศนูย์ประกันคณุภาพการศึกษา สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ (อ้าง
ถึงใน วัชริน ขวัญพะงุ้ น 2553) กล่าวว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง แนวทางหรือ
วิธีการ กระบวนการบรรลคุวามต้องการได้ดีเพียงใดด้วยการใช้แนวทางท่ีเลือกการน าไปปฏิบตั ิ  
 นอกจากนี ้Katz & Kahn (1978) ซึ่งเป็นนักทฤษฎีท่ีศึกษาองค์กรระบบเปิด (Open 
System) เช่นกนัได้ศกึษาในเร่ืองปัจจยัท่ีส าคญัตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซึ่งเขากล่าวว่า
ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีส าคญัของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์การ ถ้าจะวดัจาก
ปัจจยัน าเข้าเปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีได้ จะท าให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็น
จริงขององค์กร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal-Attainment) ขององค์กรในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ปัจจยัต่าง ๆ คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ความผูกพนัยงัมีความส าคญั
ตอ่ประสิทธิภาพในองค์กรด้วย 
 Becker and Neuhauser (อ้างถึ งใน  โสฬส  ปัญ จะวิสุท ธ์ , 2541) ได้ เสนอ ตัว
แบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organization Efficiency) โดยกล่าวว่า 
ประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัด ุท่ีเป็นปัจจยัน าเข้า 
และผลิตผลขององค์กร คือการบรรลุเป้าหมายแล้วองค์กรในฐานะท่ี เป็นองค์กรในระบบเปิด 
(Open System) ยงัมีปัจจยัประกอบอีกแบบจ าลองในรูป สมมตฐิานซึง่สามารถสรุปได้ดงันี ้
1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรมี ความซับซ้อนต ่ า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainly) มีการก าหนดระเบียบปฏิบตัิ ในการ
ท างานขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถ้วน แน่ชัดจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่า
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องค์กรท่ี มี สภาพแวดล้อมในการท างานยุ่ งยากซับ ซ้อนสูง  (High- Task Environment 
Complexity) หรือมีความไมแ่นน่อน (Uncertainly) 
2. การก าหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได้มีผลท าให้
ประสิทธิภาพมากขึน้ด้วย 








 Frederick Hertzberg (อ้างถึงใน โสฬส ปัญจะวิสุทธ์ิ, 2541) ได้ศกึษาการบริหารงานใน
แบบวิทยาศาสตร์โดยได้น าเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ และความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ ปฏิบัติงานมาศึกษาร่วมกันเพ่ือให้ได้ปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันัน้เขาจึงได้ศกึษาวิจยัถึงทศัคติของบคุคลท่ีพอใจในการท างานและไม่พอใจใน
การท างานพบวา่ บคุคลท่ีพอใจในการท างานนัน้ประกอบ ด้วยปัจจยัดงันี ้
1. การท่ีสามารถท างานได้บรรลผุลส าเร็จ 
2. การท่ีได้รับการยกยอ่งนบัถือเม่ือท างานส าเร็จ 
3. ลกัษณะเนือ้หาของงานเป็นสิ่งท่ีนา่สนใจ 
4. การท่ีได้มีความรับผิดชอบมากขึน้ 
5. ความก้าวหน้าในการท างาน 
6. การท่ีได้รับโอกาสพฒันาความรู้และความสามรถในการท างาน 
         ส่วนปัจจัยท่ีเก่ียวกับสิ่งแวดล้อมของงานท่ีเป็นส่วนท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
ประกอบด้วยปัจจยั ดงันี ้คือ 
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1. นโยบายและการบริหารองค์กร  
2. การควบคมุการบงัคบับญัชา 
3. สภาพการท างาน  
4. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลทกุระดบัในหนว่ยงาน 
5. คา่ตอบแทน  
6. สถานภาพ  
7. การกระทบกระเทือนตอ่ชีวิต 
8. ความปลอดภยั  
สรุปวา่ ประสิทธิผลขององค์กร หมายถึง ระดบัความส าเร็จของการด าเนินงานในการท่ีจะ
ท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ แผนงาน และเป้าหมายของการท างานตามท่ีได้ก าหนดไว้ 
เปรียบเสมือนการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคลให้เกิดเป็นความช านาญ สามารถช่วยเหลือซึ่งกัน
และกนั สามารถแก้ไขปัญหาหรือความขดัแย้งท่ีอาจเกิดขึน้ได้ตลอดเวลา 
Nahavendi and Malekzadeh (1999) กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การประกอบด้วย 1. 
คุณภาพของงาน 2. ความพึงพอใจของผู้ ใช้บริการ 3. นวัตกรรมใหม่ 4. ความพึงพอใจของ
พนกังาน 
ซึง่องค์ประกอบดงักลา่ว สามารถอธิบายได้ดงันี ้ 
1. คณุภาพของงาน คือ การท่ีสามารถปฏิบตัิงานได้ตามเป้าหมาย บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ี
องค์กรตัง้ไว้ ซึ่งรวมไปถึงการตอบสนองในการให้บริการแก่ผู้ โดยสารนั่นเอง โดยสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Gronroos (1990) ท่ีว่าการรับ รู้คุณภาพของการบริการนัน้ ประกอบไปด้วย                     










เง่ือนไขของการรับรู้คณุภาพบริการท่ีดีของลกูค้ามี 6 ประการ ดงันี ้
1. ความเป็นมืออาชีพ และทกัษะในการบริการ ลกูค้าจะรับรู้คณุภาพการบริการ
ท่ีดีในเม่ือผู้ให้บริการมีความรู้ทกัษะในการแก้ไขอยา่งมืออาชีพ 
2. ทัศนคติและพฤติกรรม เป็นความรู้สึกของลูกค้าท่ีมีต่อพนักงานบริการ 
พิจารณาเก่ียวกบัความเอาใจใสใ่นการแก้ปัญหาด้วยความเตม็ใจโดยทนัที 
3. การเข้าถึงบริการง่ายและมีความยืดหยุ่น ลูกค้าพิจารณาจากการให้บริการ 
ประกอบไปด้วย สถานท่ี ชัว่โมงการท างาน ตวัพนกังาน และระบบการท างานท่ีได้ถูกออกแบบ
ให้ง่ายต่อการเข้าถึงบริการ รวมถึงมีการเตรียมปรับการบริการให้ตรงกับความต้องการของ
ลกูค้า 
4. ความไว้วางใจและความซ่ือสตัย์ของผู้ ให้บริการ ลกูค้าจะรู้ว่าเม่ือใดก็ตามท่ีมี




6. ความมีช่ือเสียงของผู้ ให้บริการ ลูกค้ามกัเช่ือว่าการให้บริการของผู้ ให้บริการ
สามารถเช่ือถือได้และเหมาะสมกบัคณุคา่ของเงินท่ีจา่ยไป 
2. ด้านความพึงพอใจของผู้ ใช้บริการ ตวัอย่างเช่น ผู้ โดยสารเข้าแถวรอในขัน้ตอนการ                
Check-in เป็นจ านวนมาก ซึ่งอาจก่อให้เกิดความล่าช้า และเบื่อหน่าย แต่หากมีวิธีการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าหรือมีขัน้ตอนการด าเนินงานท่ีดีในการรองรับ ท าให้กระบวนการต่าง ๆ 
ส าเร็จได้ถกูต้อง อย่างรวดเร็ว ผู้ โดยสารก็จะเกิดความประทบัใจหรือพึงพอใจในการบริการ  ซึ่ง
สอดคล้องกบัแนวคิดของ Brown (1991) กล่าวว่า ความคาดหวงัของผู้ ได้รับบริการต่อบริการท่ี
ได้รับ ควรเป็นไปตามการคาดการณ์ลว่งหน้า ซึ่งความคาดหวงันีเ้กิดจากประสบการณ์การได้รับ




ถึงบริการท่ีเป็นจริง ถ้าเกินความเป็นจริงจากบริการท่ีได้รับ ผู้ รับบริการก็จะรู้สึกผิดหวงั แต่ถ้า
น้อยกวา่ความเป็นจริงก็ยากท่ีจะดงึดดูใจให้มีผู้มารับบริการ 
3. นวตักรรมใหม ่เป็นสิ่งท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กรท่ีจะต้องทนัตอ่สภาพการ
เปล่ียนแปลงทุกด้าน เพ่ือเป็นสิ่งท่ีจะสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าในปัจจบุนัให้
ได้มากท่ีสดุ เช่น รูปแบบการจดัการบริหารงานตา่ง ๆ เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกบัความหมายของ
ส านักนวัตกรรมแห่งชาติ (2556) ท่ีให้นิยามของ “นวัตกรรม” ว่าเป็น “เป็นสิ่งท่ีเกิดจาก
ความสามารถในการใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะ และประสบการณ์ทางเทคโนโลยี 





4. ความพึงพอใจของพนกังาน เป็นอีกส่วนประกอบของประสิทธิผลองค์การ โดย สุระ 
หีบโอสถ (2540) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึงความรู้สึก หรือทศันคติท่ีมี
ตอ่การปฏิบตัิงาน เกิดความสขุสบายท่ีได้จากการท างาน ความสขุท่ีได้ท างานกบั เพ่ือนร่วมงาน
และมีความพึงพอใจเก่ียวกับลักษณะงาน ค่าตอบแทน การบังคับบัญชา กลุ่มงานและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
Woodcock (1989) เป็นแนวคิดเร่ืองลักษณะการท างานเป็นทีมได้ให้ทัศนะเก่ียวกับ
คณุลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผล จะต้องมีคณุลกัษณะท่ีส าคญั 11 ประการ ซึ่ง
ประกอบด้วย 
1. บทบาทท่ีสมดุล (Balanced Roles) บุคลากรในองค์กรทัง้ผู้ บังคับบัญชาและ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีความเข้าใจในบทบาทท่ีตนรับผิดชอบ โดยทราบถึงระบบสายบงัคบับญัชา มี
การแบง่หน้าท่ีและความรับผิดชอบอยา่งชดัเจนและเหมาะสมกบัต าแหน่ง เพ่ือก าหนดพฤติกรรม
และวิเคราะห์บทบาทในแตล่ะต าแหนง่งาน 
2. วัตถุประสงค์ ท่ีชัดเจนและเป้าหมายท่ี เห็นพ้องต้องกัน (Clear Objective and 
Agreed Goals) องค์กรท่ีมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการด าเนินงานท่ีชัดเจนจะท าให้การ
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ท างานของสมาชิกภายในองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สามารถท างานได้อย่างมีแบบแผน 
เป็นผลดีต่อการตัดสินใจเลือกทางท่ีดีท่ีสุดต่อองค์กร เป็นท่ียอมรับของสมาชิกโดยรวม ซึ่ง
ผู้บงัคบับญัชาจงึมีความจ าเป็นท่ีจะต้องให้ความส าคญัตอ่การก าหนดวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน 




4. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน (Support and Trust) คุณลักษณะในด้านนี ้
เป็นสิ่งท่ีทีมหรือองค์กรควรส่งเสริมให้เกิดขึน้ควบคูก่ันไป เน่ืองจากการสนบัสนุนและไว้ใจกนันัน้
เป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญต่อความสัมพันธ์ของมนุษย์ ซึ่งเป็นสิ่งท่ีช่วยให้สมาชิกในทีมมี
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน เน่ืองจากการท างานร่วมกันของสมาชิกต้องมีการช่วยเหลือเกือ้กูลกัน 
ความไว้วางใจต่อกันจะเป็นสิ่งท่ียึดเหน่ียวสมาชิกให้อยู่ร่วมกันโดยมีการสนับสนุนกันระหว่าง
สมาชิก พร้อมท่ีจะร่วมรับผิดชอบและมอบความช่วยเหลือด้วยความจริงใจ ซึ่งก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานร่วมกนัของสมาชิกในทีม ท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลตอ่องค์กร 
5. ความร่วมมือและความขดัแย้งในทางสร้างสรรค์ (Co-operation and Conflict) ความ
ร่วมมือเป็นคุณสมบัติของวิธีการท างานเป็นทีม เพ่ือให้ผู้น าสามารถน าทีมบรรลุวัตถุประสงค์ 
ความร่วมมือยงับ่งบอกเป็นนยัเพ่ือให้สมาชิกเกิดการยอมรับในการท างานเป็นทีมโดยมีการแบ่ง
ทกัษะ และประสบการณ์ต่าง ๆ รวมทัง้ข้อมูลระหว่างสมาชิกสมาชิกซึ่งกันและกัน แต่เม่ือคนมี
ความร่วมมือต่อกันมากขึน้สิ่งท่ีต้องเกิดขึน้กับทีม ก็คือ ความขดัแย้ง ฉะนัน้ ผู้น าและบุคลากร
จะต้องเกิดการเรียนรู้ในการใช้การจดัการความขดัแย้งในเชิงสร้างสรรค์เสมือนว่า ความขดัแย้ง
เป็นเคร่ืองมือท่ีจะชว่ยให้งานในทีมเกิดความก้าวหน้า 
6. กระบวนการการท างานและการตดัสินใจท่ีถูกต้องและเหมาะสม (Sound Working 
and Decision Procedures) โดยธรรมชาติของมกัจะประกอบไปด้วยการรวมตวัของคนหลาย ๆ 
คน ซึ่งคนเหล่านีมี้ความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกันตามหน้าท่ี หรือความสามารถเฉพาะทางโดย
พฤตกิรรมของแตล่ะคนสง่ผลกระทบตอ่สมาชิกในทีม ดงันัน้ การด าเนินการเพ่ือสร้างความชดัเจน
ในเร่ืองบทบาทต่าง ๆ เม่ือทีมท างานร่วมกัน สมาชิกจ าเป็นต้องมีกระบวนการตัดสินใจและ
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ความสมัพนัธ์ท่ีดีในงาน เพ่ือให้กระบวนการท างานเป็นไปด้วยความราบร่ืน สามารถแก้ไขปัญหา
ตา่ง ๆ ได้ ฉะนัน้ผู้บริหารทีมจะต้องมีความชดัเจน 
7. ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) เม่ือทีมงานผ่านการพัฒนาแล้ว 
ผู้ น าจะถูกปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์ นั่นคือ ผู้ น าภายในกลุ่มจะต้องมีการผลัดเปล่ียน
หมุนเวียนกันรับหน้าท่ีอยู่เสมอ เน่ืองจากภาวะผู้น าเป็นสิ่งท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน 
จึงเป็นการดีท่ีองค์กรจะดึงความสามารถด้านผู้น าของแต่ละบุคคลออกมา เพ่ือช่วยแนะแนว
ทางแก้ไขส าหรับความผิดพลาดจากการท างาน มิใช่ผู้น าเป็นผู้ท าเสียเอง ผู้น าทีมควรเป็นผู้ ชีแ้นะ 
ประเด็นท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งก็คือ ผลงานท่ีมีประสิทธิผล นั่นคือ ก ารมอบหมายงาน 
(Delegation) ซึง่ไม่เพียงแตจ่ะท าให้ผู้บริหารมีเวลาในการท่ีจะคดิแก้ไขปัญหาอ่ืน ๆ เทา่นัน้ แตย่งั
เป็นการพัฒนาการบริหารอีกด้วย การท่ีสมาชิกของทีมงานได้รับการรับเลือกให้เป็นผู้ น า ต้อง
พร้อมท่ีจะให้อ านาจหน้าท่ีให้เหมาะสมกบังานท่ีได้รับ 
8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างาน (Regular Review) ในการทบทวน
ผลงานควรท าอยา่งสม ่าเสมอ เพ่ือจะปรับปรุงการปฏิบตังิานของทีมงานในด้านตา่ง ๆ  
9. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) จุดมุ่งหมายของการท างานเป็นทีมก็
คือ การน าคนท่ีมีลักษณะหลากหลายมาท างานด้วยกัน เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดีขึน้ ทีมควรให้
ความส าคญักับการพฒันาศกัยภาพ และความสามารถของสมาชิกแตล่ะคนในทีม ซึ่งถือว่าเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัในทีม 
10. ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่ม (Sound Intergroup Relation) แม้ว่าการท างานเป็น
ทีมตามท่ีได้กล่าวมาจะมีคุณลักษณะอย่างไร และดีเพียงใดก็ตาม แต่หากทีมยังคงขาด
ความสมัพนัธ์ท่ีดีในการท างานของสมาชิกในทีมแล้ว ก็มกัจะก่อให้เกิดอปุสรรคตอ่การท างานอยู่
เสมอ 
11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communication) จะต้องมีการติดต่อส่ือสารระหว่าง
ผู้บริหาร (ผู้ บงัคบับัญชา) กับผู้ ใต้บังคบับญัชา หรือผู้ ร่วมปฏิบัติงานอย่างเปิดเผย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในการส่ือความหรือแลกเปล่ียนข่าวสารกนัและกนั การติดตอ่ส่ือสารเป็นเคร่ืองมือส าคญั
ในการบริหารงานให้เกิดมนุษย์สัมพันธ์  การติดต่อส่ือสารจึงต้องอาศัยศิลปะในการถ่ายทอด
ข้อความ คือ ต้องหาวิธีหยั่งความต้องการ อารมณ์ ความรู้สึ กของบุคลากรทุกคนเพ่ือจะได้
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ถ่ายทอดข้อมูลต่าง ๆ เช่น ค าพูด กิริยาท่าทาง สีหน้า แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ์หรือ
ส่ือมวลชน เป็นต้น ถ้าหากใช้ส่ือท่ีเป็นค าพดู ผู้พดูต้องใช้ศิลปะในการพดู ถ้าเป็นการเขียนต้องใช้






2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้องภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของพนักงาน 
 
 วฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น า แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพล
ตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณด้วยวิธีการส ารวจโดยใช้สถิติ t-test 
(One way ANOVA) กลุม่ประชากรในการวิจยัคือ พนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานเขตราชบรีุ 
ส านกังานเขตกาญจนบรีุ และส านกังานเขตนครปฐม จ านวน 206 คน โดยใช้เคร่ืองมือในการวิจยั
เป็นแบบประเมินรายการส ารวจ (Check list) ตัวแปรท่ีใช้ส าหรับการศึกษา ประกอบไปด้วย 
รูปแบบภาวะผู้ น า แรงจูงใจภายในของพนักงาน และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ผล
การศกึษาท่ีได้ 1.พนกังานธนาคารกรุงไทย มีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน มากกว่า
รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลง พนกังานธนาคารกรุงไทย มีแรงจูงใจภายในและความคิด
สร้างสรรค์อยู่ในระดบัสงู 2.พนกังานธนาคารกรุงไทย ท่ีคณุสมบตัิส่วนบุคคล คือ เพศและระดบั
การศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน 3.ความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารกรุงไทย มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ น าและแรงจูงใจ




 ชานน ตรงดี (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้ บริหารกับ
แรงจงูใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศกึษาสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาหนองคาย 
เป็นการท าวิจยัเชิงปริมาณด้วยวิธีการส ารวจโดยใช้สถิติค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
(Pearson‘s Correlation Coefficient) ประชากรในการวิจัยเป็นครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาหนองคาย 313 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย ด้วยวิธีการ
เปิดตารางของเครซีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ใช้แบบสอบถาม (Check list) เป็น
เคร่ืองมือ โดยมีตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาคือ เพศ ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ การใช้อ านาจของ
ผู้บริหาร และแรงจงูใจในการท างาน ผลการศกึษาท่ีได้ 1.การใช้อ านาจของผู้บริหารตามการรับรู้
ของครูโรงเรียนมธัยมศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ครูโรงเรียนมธัยมศึกษาท่ีมีเพศ ขนาด
โรงเรียน และประสบการณ์ต่างกัน มีการรับรู้การใช้อ านาจของผู้บริหารโดยภาพรวมไม่แตกต่าง




ขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ตา่งกนั มีแรงจงูใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั  3.การใช้อ านาจ
ของผู้บริหารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจงูใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศกึษาอยู่ใน
ระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.1 
 
  นพรัตน์ ไชยสวนดอก (2555) ได้ศึกษาภาวะผู้น าแรงจูงใจในการท างาน และความ
ผกูพนัองค์การท่ีมีตอ่สมรรถนะองค์การของข้าราชการต ารวจศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 5 เป็นการวิจยั
เชิ งส ารวจ  (Survey Research) และ เชิ งป ริมาณ (Quantitative Research) วิ เคราะ ห์ค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) มีกลุม่ตวัอยา่งคือ ข้าราชการต ารวจศนูย์พิสจูน์หลกัฐาน 
5 ทัง้หมด 8 จงัหวดั รวมทัง้สิน้ 240 คน ใช้แบบสอบถาม(Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการ
ท าวิจยั โดยมีตวัแปรส าหรับการศึกษาคือ ภาวะผู้น า แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันธ์ต่อ
องค์กร และสมรรถนะองค์กร ผลการศกึษาท่ีได้ พบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นในระดบั
มากทกุปัจจยัโดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า ด้านสมรรถะองค์การ ด้าน




  อรรถวิท ช่ืนจิตต์ (2557) ได้ศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์กรท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey Research) โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) และสถิติเชิง
อนุมาน (Inferential Statistics) กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายใน
เขตกรุงเทพมหานคร อายุ 21 – 34  ปี จ านวน 400 คน ใช้แบบสอบถาม(Questionnaires) เป็น
เคร่ืองมือในการท าวิจยั โดยมีตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาคือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม










  ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ (2555) ได้ศึกษาภาวะผู้ น าท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ด าเนินการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ด้วยวิธีการส ารวจโดยใช้สถิติ t-test (One way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) และทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson‘s Correlation 
Coefficient) โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) กับพนกังานธนาคาร
ออมสิน ส านกังานใหญ่ 3,419 คน ได้กลุ่มตวัอย่าง 360 คน ใช้แบบสอบถาม(Questionnaires) 
เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา คือ  เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน ระดับเงินเดือน ภาวะผู้ น า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  ผล
การศึกษาท่ีได้ คือ ภาวะผู้น าท่ีมีผลต่อขวัญและก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก สว่นระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตงิาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และภาวะผู้น าด้านผู้น าแบบชีน้ า ผู้น าแบบสนบัสนุน ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น า
แบบมุง่เน้นความส าเร็จมีความสมัพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัคอ่นข้าง













 มนันยา โชติวรรณ (2557) ได้ศึกษาลกัษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศในการท างาน
ของผู้น าท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย 
เป็นการวิจยัเชิงปริมาณด้วยวิธีการส ารวจโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) และ
สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบทาโร ยามาเน่ (Taro 
Yamane) พนกังานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย จ านวน 107,221 คน ได้กลุ่มตวัอย่าง 400 คน 
ใช้เคร่ืองมือในการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ตวัแปรท่ี
ใช้ในการวิจยั คือ รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บงัคบับญัชาบรรยากาศในการท างาน และประสิทธิผล
ในการท างานของพนกับริษัทเอกชน ในเขตคลองเตย ผลการศึกษาท่ีได้คือ 1.ความสมัพนัธ์ของ
ลกัษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างาน พบว่า ลกัษณะภาวะผู้น าในองค์กรมีความสมัพนัธ์
กับบรรยากาศการท างานโดยอิทธิพลภาวะผู้ น าด้านลักษณะผู้ น าด้านความสามารถในการ
ส่ือสารและจูงใจ ด้านการบริหารงานของผู้ บังคับบัญชาด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน
บรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจ บรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกันเองบรรยากาศท่ีเน้นความส าคญั 
ตอ่พนกังานและบรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จในการท างานมีผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของ
พนกังานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย 2. ลกัษณะภาวะผู้น าและบรรยากาศการท างานท่ีมีผลตอ่
ประสิทธิผลในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตย พบว่าลกัษณะผู้น าด้านการ
บริหารงานของผู้บงัคบับญัชาและบรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกนัเอง ไมมี่ผลตอ่ประสิทธิผลในการ
ท างานของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตคลองเตยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
สมหมาย เทียนสมใจ (2556) รูปแบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผลของส านกังานเขต
พืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา ใช้วิธีการวิจยัโดยรวม (Mixed Methodology) โดยขัน้แรกเป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และขัน้ตอนสุดท้ายเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) กลุ่มตัวอย่างคือส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา สังกัด
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน จ านวน 68 เขตพืน้ท่ีการศึกษา โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างอย่างง่าย ด้วยวิธีการเปิดตารางของเครซีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้กลุ่ม
ตวัอย่าง 58 เขตพืน้ท่ีการศกึษา ใช้เคร่ืองมือในการวิจยัแตล่ะขัน้ตอน รวมทัง้หมด 3 ประเภท คือ 




(Questionnaires) และแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ตัวแปรในการวิจัยได้แก่ ตัวแปร
พืน้ฐาน ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา การด ารงต าแหน่งและประสบการณ์ท างานในต าแหน่ง
ปัจจบุนัและตวัแปรการศกึษา ได้จากการสรุปผลการวิเคราะห์เอกสาร (Documentary Analysis) 
แนวคิด ทฤษฎีของสเตียร์ (Steers) แคทซ์และคาน (Katz and Kahn) ก๊ิบสนั (Gibson) บราวน์ 
(Brown) นาฮาเวนดีและมาเล็ดซาเด (Nahavendi and Malekzadeh) แคมพ์เบลล์และคณะ 
(Campbell and others) มิลตนั (Milton) ฮทัเจ อารโนล์ และแดรเนียล ซี (Hugh J. Arnold and 
Damicl C.) มอร์ท (Mott) และอไุรวรรณ แย้มนิยม แนวคดิการบริหารแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ (Results 
Based Management) การบริหารแบบมุ่งคุณภาพทัง้องค์การ (Total Quality Management: 
TQM) การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี (Good Governance) ระบบการจัดการตาม
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการศึกษาภาครัฐ (PMQA) และมาตรฐานส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาและจากการสัมภาษณ์ผู้ เ ช่ียวชาญและผู้ ทรงคุณวุฒิ  ผลการศึกษาท่ีไ ด้ คือ                                
1.องค์ประกอบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผลของส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา ประกอบด้วย                 
6 องค์ประกอบ คือ 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 2) การวางแผนกลยุทธ์ 3) องค์การแห่งการ
เรียนรู้ 4) วัฒนธรรมองค์การ     5) เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 6) สนับสนุนการมีส่วนร่วม                     
2.รูปแบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผล ของส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา ประกอบด้วย
องค์ประกอบท่ีส าคญั 6 องค์ประกอบ ซึง่มีความเหมาะสม ถกูต้อง เป็นไปได้และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได้ สอดคล้องกบักรอบทฤษฎีของการวิจยั 
 
วรางคณา กาญจนพาที (2556) ได้ศึกษาภาวะผู้ น าและภาวะผู้ ตามท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์กร: กรณีศกึษา ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย เป็นการวิจยั
เชิงส ารวจ (Survey Research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) วิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson‘s Correlation Coefficient) โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบ    ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ได้กลุ่มตวัอย่าง 239 คน จากพนกังานธนาคาร
เพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย 592 คน เคร่ืองมือในการวิจยั รวมทัง้หมด 3 ประเภท 
คือ แบบตรวจสอบรายการ (Check list) แบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) 
และแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open-ended Questionnaire) ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษาคือ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้ตาม และประสิทธิผลองค์กร ผลการศกึษาท่ีได้รับคือ 1.ระดบั
ความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้ตาม และประสิทธิผลองค์กรโดยรวมอยู่ใน




ขององค์กร มีคา่ความสมัพนัธ์ในระดบัสงูมาก (r = 0.963) 3.ด้านความมีอิทธิพลของปัจจยั พบวา่ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิพลขององค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปร (β) ภาวะผู้น าเชิงบารมี = 0.424 การสร้างแรงบนัดาลใจ =                  
-0.299 การกระตุ้นทางปัญญา =  - 0.123 และภาวะผู้ตามมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีคา่สมัประสิทธ์ิของตวัแปร (β) ผู้ตามแบบเฉ่ือยชา =  - 0.143 




ภัทรกร วงศ์สกุล (2555) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการ
บริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง  เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) วิ เ คราะ ห์ค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์แบบเ พีย ร์สัน  (Pearson‘s Correlation 
Coefficient)  กลุม่ตวัอยา่งประชากรครู 234 คน ได้จากผู้บริหารโรงเรียน 48 คน และประชากรครู 
608 คน โดยใช้ตารางสุ่มของ Krejcie and Morgan ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือการวิจัย     ตัวแปรในการวิจัยคือ ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของผู้ บริหาร และ
ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียน ผลการศกึษาท่ีได้คือ 1.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทางการศกึษา
ของผู้ บริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบัง ในภาพรวมอยู่ระดับมาก
เรียงล าดบัดงันี ้ด้านการเป็นผู้สร้างแรงดลใจ ด้านการเป็นผู้ มีบารมี ด้านความเป็นมืออาชีพของ
ภาวะผู้น า ด้านการเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นรายบุคคล ด้านการเป็นผู้ กระตุ้นใช้
สติปัญญา 2.ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบงั ใน
ระดบับุคคลและระดับองค์กรมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยครูจะให้ความส าคัญในระดับ
องค์กรมากกว่าบุคคล 3.ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของการ
บริหารโรงเรียน สงักัดกรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบงั มีความสมัพนัธ์กันอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ  4.ปัญหาคือ ผู้ บริหารบางคนใช้พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมกับผู้ ใ ต้บังคับบัญชา 






ขนิษฐา แก้วนารี (2557) ได้ศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการปฏิบตังิานของหวัหน้าสว่นองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินจงัหวดัล าปาง เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตรวจสอบความเช่ือมั่นโดยค านวณค่าสัมประสิทธ์ิ
ความสอดคล้อง (Index of Concordance) และวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
(Pearson‘s Correlation Coefficient)  ประชากรคือ ปลัด หัวหน้าส านักปลัด ผู้ อ านวยการกอง
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ได้กลุ่มตัวอย่าง 210 คน ใช้
เคร่ืองมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจัยคือ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง และ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดล าปาง  ผล
การศกึษาท่ีได้คือ 1.ด้านคณุลกัษณะทัว่ไป พบวา่ความแตกตา่งของเพศและอายขุองหวัหน้าส่วน
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน ส่วนความ
แตกตา่งของระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานส่งผลตอ่ประสิทธิผลในการ
ท างาน 2.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างอุดมณ์การส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการท างาน มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญักบัแผนพฒันาองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินมากท่ีสุด 3.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นปัญญาส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับ
แผนพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมากท่ีสดุ 4.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจส่งผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอย่าง
มีนยัส าคญักบัแผนพฒันาองค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินมากท่ีสดุ 5.ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้าน

































































































































































































ผู้น าและแรงจงูใจภายใน  












































































































































































ทัง้หมด 8 จงัหวดั รวม


















































ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า ด้านสมรร
ถะองค์การ ด้านความผกูพนั
องค์การ และแรงจงูใจในการ


















































































































































































































































































































1.2 ภาวะผู้น า 
-   ผู้น าแบบชีน้ า 
-   ผู้น าแบบสนบัสนนุ 
-   ผู้น าแบบมีสว่นร่วม 









กลาง และภาวะผู้น าด้านผู้น า
แบบชีน้ า ผู้น าแบบสนบัสนนุ 




































-   การขาดงานหรือการ
ลา 



















































































































































































































































































































พืน้ท่ีการศกึษา ประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบ คือ 
1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
2) การวางแผนกลยทุธ์ 3) 
องค์การแหง่การเรียนรู้ 4) 
วฒันธรรมองค์การ 5) 


























































































others) มิลตนั (Milton) 
ฮทัเจ อารโนล์ และแดร
เนียล ซี (Hugh J. 
Arnold and Damicl 









































































































































































































































ในระดบัสงูมาก (r = 0.963) 
3. ด้านความมีอิทธิพลของ

































































































นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
มีคา่สมัประสิทธ์ิของตวัแปร (β) 
ภาวะผู้น าเชิงบารมี = 0.424 
การสร้างแรงบนัดาลใจ =                 
- 0.299 การกระตุ้นทางปัญญา 





เฉ่ือยชา = - 0.143 ผู้น าแบบ
เอาตวัรอด = 0.262 ผู้ตามแบบ










































เพียร์สนั                         
(Pearson‘s 
Correlation 



































































































































































































































































-  เพศ 
-  อาย ุ
-  ระดบัการศกึษา 











































เพียร์สนั                         
(Pearson‘s 
Correlation 












































































































































































































































































วฐิตวดี เนียมสวุรรณ์               
ชำนน  ตรงดี               
























































































































































อรรถวิท ช่ืนจิตต์               
ศริิภทัร ดษุฎีวิวฒัน์               
 
สรุปตวัแปรหรือองค์ประกอบท่ีถูกน ำมำสกัดลงตำรำงนี ้ผู้ วิจัยน ำมำใช้ในกำรพัมนำค ำถำมในงำนวิจัยแล้วดวู่ำมีควำมสอดคล้องของแต่ละ
งำนวิจยัในกำรใช้ตวัแปรเหลำ่นีม้ำกน้อยแคไ่หนอยำ่งไร จำกตำรำงนีจ้ะเห็นถึงควำมสอดคล้องจำกฐำนของงำนวิจยัท่ีผู้ ใช้ทบทวนสว่นใหญ่ท่ีใช้เกินกว่ำ 





สรุปงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ภาวะผู้น ากับประสิทธิผลองค์กร 
ช่ือผู้แต่ง 















































































มนนัยา โชตวิรรณ         
สมหมาย เทียนสมใจ         
วรางคณา กาญจนพาที         
ภทัรกร วงศ์สกลุ         
ขนิษฐา แก้วนารี         
 
สรุปตวัแปรหรือองค์ประกอบท่ีถูกน ามาสกัดลงตารางนี ้ผู้ วิจัยน ามาใช้ในการพัมนาค าถามในงานวิจัยแล้วดวู่ามีความสอดคล้องของแต่ละ
งานวิจยัในการใช้ตวัแปรเหลา่นีม้ากน้อยแคไ่หนอยา่งไร จากตารางนีจ้ะเห็นถึงความสอดคล้องจากฐานของงานวิจยัท่ีผู้ ใช้ทบทวนสว่นใหญ่ท่ีใช้เกินกว่า 







 ผู้วิจยัได้ท ำกำรศึกษำเร่ือง “อิทธิพลภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรมของหัวหน้ำงำนท่ีส่งผลต่อ
แรงจงูใจในกำรปฏิบตัิงำนของพนกังำนระดบัปฏิบตัิกำรภำคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สำยกำร
บินต้นทุนต ่ำแห่งหนึ่ง” โดยกำรวิจัยเชิงส ำรวจ (Survey Method) ผู้ วิจัยได้ด ำเนินกำรศึกษำ
ค้นคว้ำตำมล ำดบั ดงัตอ่ไปนี ้
 






3.1 ก ำหนดประชำกร 
 ประชำกรท่ีใช้ในกำรศึกษำวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังำนระดบัปฏิบตัิกำรภำคพืน้ สำยกำรบิน
ต้นทนุต ่ำแห่งหนึ่งจ ำนวน 141 คน (ท่ีมำ : ข้อมลูพนกังำนระดบัปฏิบตัิกำรภำคพืน้ ฝ่ำยบคุคล ณ 
วันท่ี 3 พฤษภำคม 2560) โดยส่งแบบสอบถำมไปจ ำนวน 141 ชุดและได้กลับคืนมำ 88 ชุด            
คดิเป็นร้อยละ (Response Rate) 66.2  
 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัยครัง้นี ้คือ แบบสอบถำมอิทธิพลภำวะผู้น ำของหัวหน้ำงำนท่ี
สง่ผลตอ่แรงจงูใจในกำรปฏิบตัิงำนของพนกังำนระดบัปฏิบตัิกำรภำคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร 
สำยกำรบินต้นทนุต ่ำแห่งหนึ่ง โดยผู้วิจยัได้ท ำกำรด ำเนินกำรสร้ำงแบบสอบถำม ออกเป็น 4 ตอน 






ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 แบบสอบถำมเก่ียวกบัข้อมลูด้ำนประชำกรศำสตร์ของพนกังำนระดบัปฏิบตัิกำรภำคพืน้
ของสำยกำรบินต้นทุนต ่ำแห่งหนึ่ง จ ำนวน 4 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อำยุ ระดบักำรศึกษำ และ
สงักดัสว่นงำน โดยมีลกัษณะค ำถำมแบบส ำรวจรำยกำร (Check list) 
 
ตำรำง 3.1 แสดงค ำถำมเก่ียวกบัจ ำนวนประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั  
 
ตัวแปร ระดับกำรวัด เกณฑ์กำรแบ่งกลุ่ม 
1. เพศ Nominal 1 = ชำย 
2 = หญิง  
2. อำย ุ(ตอ่) Ordinal 1 = 20-25 ปี 
2 = 26-30 ปี 
3 = 31-35 ปี 
4 = 36-40 ปี 
5 = 41-45 ปี  
6 = 46-50 ปี 
7 = 51 ปีขึน้ไป 
3.ระดบักำรศกึษำ Nominal 1 = ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี 
2 = ปริญญำตรี 
3 = สงูกวำ่ปริญญำตรี 
4. สงักดัสว่นงำน Nominal 1 = แผนก Check-in 
2 =  แผนก Gate 
3 = แผนก Cargo 
4 = แผนก Lost & Found 






ตอนที่ 2 แบบสอบถำมเก่ียวกับภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรม ของสำยกำรบินต้นทนุต ่ำ
แห่งหนึ่ง มีลกัษณะเป็นมำตรส่วนประมำณคำ่ (Rating Scale) 5 ระดบั โดยมีข้อค ำถำมเก่ียวกับ
ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลงของบุคลำกรในสำยงำนวิชำกำร แบบสอบถำม มี 5 ด้ำน จ ำนวน
ทัง้สิน้ 22 ข้อ ดงันี ้
1. ผู้น ำแบบมุง่งำนสงู    จ ำนวนข้อค ำถำม 5 ข้อ 
2. ผู้น ำแบบมุง่คนสงู    จ ำนวนข้อค ำถำม 4 ข้อ 
3. ผู้น ำแบบมุง่งำนต ่ำคนต ่ำ   จ ำนวนข้อค ำถำม 3 ข้อ 
4. ผู้น ำแบบท ำงำนเป็นทีม   จ ำนวนข้อค ำถำม 5 ข้อ 
5. ผู้น ำแบบทำงสำยกลำง   จ ำนวนข้อค ำถำม 5 ข้อ 
 
ตอนที่  3 แบบสอบถำมเก่ียวกับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน ของพนักงำนระดับ
ปฏิบตัิกำรภำคพืน้ สำยกำรบินต้นทุนต ่ำแห่งหนึ่ง มีลกัษณะเป็นมำตรส่วนประมำณคำ่ (Rating 
Scale) 5 ระดับ แบบสอบถำมมีจ ำนวนทัง้สิน้  44 ข้อ โดยมีข้อค ำถำมถึงแรงจูงใจในกำร
ปฏิบตังิำน 2 ด้ำน ดงันี ้
1. ปัจจยัจงูใจ 
1.1 ควำมก้ำวหน้ำ    จ ำนวนข้อค ำถำม 8 ข้อ 
1.2 กำรได้รับควำมยอมรับนบัถือ   จ ำนวนข้อค ำถำม 4 ข้อ 
1.3 ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน   จ ำนวนข้อค ำถำม 3 ข้อ 
2. ปัจจยัค ำ้จนุ 
2.1 คำ่ตอบแทน/เงินเดือน   จ ำนวนข้อค ำถำม 5 ข้อ 
2.2 ควำมมัน่คงในหน้ำท่ีกำรงำน   จ ำนวนข้อค ำถำม 4 ข้อ 
2.3 ควำมสมัพนัธ์ระหวำ่งบคุคล   จ ำนวนข้อค ำถำม 9 ข้อ 
2.4 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน   จ ำนวนข้อค ำถำม 6 ข้อ 
2.5 กำรบริหำรงำน    จ ำนวนข้อค ำถำม 3 ข้อ 




ตอนที่ 4 แบบสอบถำมเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์กร สำยกำรบนิต้นทนุต ่ำแห่งหนึง่ มี
ลกัษณะเป็นมำตรส่วนประมำณคำ่ (Rating Scale) 5 ระดบั แบบสอบถำมมีจ ำนวนทัง้สิน้ 14 ข้อ 
โดยมีข้อค ำถำมถึงกำรท ำงำนเป็นทีม 4 ด้ำน ดงันี ้
1. คณุภำพของงำน    จ ำนวนข้อค ำถำม 2 ข้อ 
2. นวตักรรมใหม ่    จ ำนวนข้อค ำถำม 5 ข้อ 
3. ควำมพงึพอใจของพนกังำน   จ ำนวนข้อค ำถำม 7 ข้อ 
 
ลักษณะแบบสอบถำมเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ  (Rating Scale) ของ Likert และ
ก ำหนดคะแนนควำมคดิเห็นแตกตำ่งกนั 5 ระดบั มีรำยละเอียดกำรให้คะแนน ดงันี ้
1 คะแนน  หมำยถึง   ผู้ตอบแบบสอบถำมมีควำมคดิเห็น ในระดบัน้อยท่ีสดุหรือ 
ไมเ่ห็นด้วยอยำ่งยิ่ง 
2 คะแนน  หมำยถึง     ผู้ตอบแบบสอบถำมมีควำมคดิเห็น ในระดบัน้อยหรือ 
ไมเ่ห็นด้วย 
3 คะแนน  หมำยถึง    ผู้ตอบแบบสอบถำมมีควำมคดิเห็น ในระดบัปำนกลำงหรือ 
ไมแ่นใ่จ 
4 คะแนน  หมำยถึง  ผู้ตอบแบบสอบถำมมีควำมคดิเห็น ในระดบัมำกหรือเห็นด้วย 
5 คะแนน  หมำยถึง   ผู้ ตอบแบบสอบถำมมีควำมคิดเห็น ในระดับมำกท่ีสุดหรือ            
เห็นด้วยอยำ่งยิ่ง  
 
ส ำหรับกำรวิเครำะห์ข้อมูลเป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) มักใช้
คำ่เฉล่ีย ( ) เป็นตวัสถิติเพ่ือวิเครำะห์ข้อมลูท่ีเก็บมำได้จำกจ ำนวนตวัอย่ำงทัง้หมด โดยกำรแปล
ควำมหมำยของคำ่เฉล่ียน ำ้หนกัตอบ แบง่เป็น 5 ระดบั ตำมแนวคดิของ  Best W. John. (1987) 
 
คำ่เฉล่ีย  1.00-1.49    หมำยถึง   ระดบัควำมทศันคติ / ระดบัพฤตกิรรมน้อยท่ีสดุ 
คำ่เฉล่ีย  1.50-2.49    หมำยถึง   ระดบัควำมทศันคติ / ระดบัพฤตกิรรมน้อย 
คำ่เฉล่ีย  2.50-3.49    หมำยถึง   ระดบัควำมทศันคติ / ระดบัพฤตกิรรมปำนกลำง 
คำ่เฉล่ีย  3.50-4.49    หมำยถึง   ระดบัควำมทศันคติ / ระดบัพฤตกิรรมมำก 





 กำรศกึษำวิจยัครัง้นีเ้ป็นกำรวิจยัเชิงส ำรวจ (Survey Method) เพ่ือศกึษำถึงอิทธิพลภำวะ
ผู้ น ำเชิงพฤติกรรมของหัวหน้ำงำนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนระดับ
ปฏิบัติกำรภำคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สำยกำรบินต้นทุนต ่ำแห่งหนึ่ง  ครัง้นี  ้ผู้ วิจัยได้
ด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมลูดงันี ้
3.3.1. ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) เป็นกำรเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถำมท่ีผำ่นกำรตรวจสอบคณุภำพมำใช้ในกำรเก็บข้อมลู จ ำนวน 88 ชดุ ซึง่จะด ำเนินกำร
เก็บรวบรวมข้อมูลจนครบตำมจ ำนวนโดยขอควำมร่วมมือจำกพนกังำนระดบัปฏิบตัิกำรภำคพืน้ 
สำยกำรบินต้นทนุต ่ำแห่งหนึ่ง ซึ่งได้ก ำหนดไว้ในขัน้ตอนกำรตอบแบบสอบถำม โดยให้ผู้ตอบเป็น
ผู้ ตอบแบบสอบถำมเอง (Self – Administered Questionnaire) และผู้ วิจัยน ำแบบสอบถำมท่ี
ผ่ำนกำรตรวจสอบ ควำมถูกต้องและครบถ้วนคดัเลือกเฉพำะฉบบัท่ีมีควำมสมบรูณ์มำลงรหัส 
(Code) ตำมเกณฑ์ของเคร่ืองมือแต่ละส่วนแล้วจึงน ำไปวิเครำะห์ข้อมูลทำงสถิติ ด้วยโปรแกรม
ประมวลผลวิจยัทำงสถิต ิ(SPSS) 
3.3.2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมและค้นคว้ำ




ปฏิบตัิงำนของพนักงำนระดบัปฏิบตัิกำรภำคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สำยกำรบินต้นทุนต ่ำ
แห่งหนึ่ ง  ครั ง้นี  ้ผู้ วิจัยได้ มีกำรสร้ำงเค ร่ืองมือ ท่ีใช้ในกำรวิจัยครัง้นี  ้คือ  แบบสอบถำม 








3.4.1 กำรสร้ำงแบบสอบถำม  
  3.4.1.1. ศกึษำค้นคว้ำจำกต ำรำ เอกสำร บทควำม ทฤษฎีหลกักำร และงำนวิจยั 
ท่ีเก่ียวข้องเพ่ือก ำหนดขอบเขตกำรวิจัยและสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวิจัย  คือ แบบสอบถำมให้
ครอบคลมุวตัถปุระสงค์ท่ีศกึษำ 
  3.4.1.2. น ำข้อมลูท่ีได้มำสร้ำงแบบสอบถำม 
  3.4.1.3. น ำแบบสอบถำมท่ีสร้ำงขึน้ให้ผู้ เช่ียวชำญภำยในองค์กรตรวจสอบ           
ควำมถูกต้องของเนือ้หำ และภำษำท่ีใช้ให้มีควำมถูกต้องสมบรูณ์ก่อนน ำแบบสอบถำมไป             
ทดลองใช้ 
  3.4.1.4. น ำแบบสอบถำมฉบบัสมบรูณ์ท่ีได้ไปสอบถำมกบักลุม่ประชำกร 
3.4.2 กำรทดสอบคณุภำพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ ครัง้นี ้ได้ท ำกำรทดสอบควำมเท่ียงตรงของเนือ้หำ (Content 
Validity) ของแบบสอบถำมก่อนน ำแบบสอบถำมไปหำคำ่ควำมเช่ือมัน่ (Reliability) ดงันี ้
3.4.2.1 กำรทดสอบควำมเท่ียงตรงของเนือ้หำ (Content Validity) 
ควำมเท่ียงตรงของเนื อ้หำ  (Content Validity) เป็นกำรพิ จำรณำ         
ว่ำเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัยนัน้ข้อค ำถำมวัดได้ตรงตำมนิยำมศัพท์ หรือมิติท่ี ต้องกำรวัด             
(กรณีแบบสอบถำม) หรือวัดได้ตรงตำมวัตถุประสงค์กำรเรียนรู้ (กรณีแบบทดสอบ) ท่ีต้องกำร
ศึกษำหรือไม่  โดยท ำกำรปรึกษำกับอำจำรย์ ท่ีป รึกษำและผู้ เช่ียว ชำญ เพ่ื อพิ จำรณำ                        
ควำมสอดคล้องระหว่ำงนิยำมศพัท์หรือมิติหรือวตัถุประสงค์กำรเรียนรู้กับข้อค ำถำม โดยหำค่ำ
ดัชนีควำมสอดคล้อง (ltem – Objective Congruence index – IOC) คัดเลือกข้อท่ีมีค่ำดัชนี               
ควำมสอดคล้องตัง้แต ่0.05 ขึน้ไป  
เกณฑ์กำรให้คะแนนกำรพิจำรณำ 
+ 1 หมำยถึง แนใ่จวำ่ข้อค ำถำมนัน้สอดคล้องกบันิยำมของตวัแปรท่ีก ำหนด 
 0  หมำยถึง ไมแ่นใ่จวำ่ข้อค ำถำมนัน้สอดคล้องกบันิยำมของตวัแปรท่ีก ำหนด 
   - 1 หมำยถึง แนใ่จวำ่ข้อค ำถำมไมส่อดคล้องกบันิยำมของตวัแปรท่ีก ำหนด 
เกณฑ์กำรพิจำรณำค่ำดชันีควำมสอดคล้อง (IOC) กำรพิจำรณำคดัเลือกข้อท่ีใช้ได้           




กับเนือ้หำ (กัลยำ  วำนิชย์บัญชำ, 2558) ซึ่งจำกผลกำรประเมินควำมตรงเชิงเนือ้หำ พบว่ำ                
ไม่มีข้อใดท่ีได้ดัชนีควำมสอดคล้องต ่ำกว่ำ 0.5 โดยค่ำคะแนนของแบบสอบถำมทัง้ 4 ตอน          
อยูร่ะหวำ่ง 0.66 - 1.00  
 3.4.2.2 กำรทดสอบควำมเช่ือมัน่ (Reliability)  
   กำรทดสอบควำมเช่ือมั่น (Reliability) ผู้ วิจัยได้น ำแบบสอบถำม          
ท่ีสร้ำงขึน้มำ และปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองก่อน (try-out) จ ำนวน 30 ชุด กับกลุ่มตวัอย่ำงท่ี
คล้ำยคลึงกับประชำกรระดบัปฏิบตัิกำรภำคพืน้ สำยกำรบินต้นทุนต ่ำแห่งหนึ่งเพ่ือหำค่ำควำม
เช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีหำค่ำสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ำ ( - Coefficient) ของแบบสอบถำมทัง้
ฉบบั ได้ค่ำ Alpha = 0.883 ท่ีภำวะผู้น ำกำรเชิงพฤติกรรม ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบตัิงำน
ของพนักงำน และประสิทธิผลองค์กร สำยกำรบินต้นทุนต ่ำแห่งหนึ่ง  (กัลยำ  วำนิชย์บัญชำ, 
2558) ซึง่ถือวำ่แบบสอบถำมมีคณุภำพอยูใ่นระดบัสงู โดยมีรำยละเอียดในแตล่ะสว่นดงันี ้
 
ภำวะผู้น ำเชิงพฤตกิรรม   
1. ด้ำนผู้น ำแบบมุง่งำนสงู   คำ่ Alpha = 0.906 
2. ด้ำนผู้น ำแบบมุง่คนสงู    คำ่ Alpha = 0.777 
3. ด้ำนผู้น ำแบบมุง่งำนต ่ำคนต ่ำ   คำ่ Alpha = 0.841 
4. ด้ำนผู้น ำแบบท ำงำนเป็นทีม   คำ่ Alpha = 0.918 




1.1 ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ    คำ่ Alpha = 0.756 
1.2 ด้ำนกำรได้รับควำมยอมรับนบัถือ  คำ่ Alpha = 0.911 
1.3 ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน  คำ่ Alpha = 0.919 
2. ปัจจยัค ำ้จนุ 
2.1 คำ่ตอบแทน/เงินเดือน   คำ่ Alpha = 0.674 




2.3 ควำมสมัพนัธ์ระหวำ่งบคุคล   คำ่ Alpha = 0.883 
2.4 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน   คำ่ Alpha = 0.835 
2.5 กำรบริหำรงำน    คำ่ Alpha = 0.856 
2.6 สถำนะของอำชีพ     คำ่ Alpha = 0.899 
 ประสิทธิผลองค์กร 
1. ด้ำนคณุภำพของงำน    คำ่ Alpha = 0.850 
2. ด้ำนนวตักรรมใหม ่    คำ่ Alpha = 0.921 
3. ด้ำนควำมพงึพอใจของพนกังำน  คำ่ Alpha = 0.803  
 
ดงันัน้ จึงน ำแบบสอบถำมท่ีผ่ำนกำรทดสอบ โดยผู้วิจยัด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมลูจำก
กลุม่ตวัอยำ่งและรับคืนด้วยตวัเอง เพ่ือให้ได้แบบสอบถำมทัง้สิน้จ ำนวน 141 ชดุ  
 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและค่ำพำรำมิเตอร์ในกำรวิจัย 
 กำรวิจัยครัง้นี เ้ป็นกำรวิจัยแบบบรรยำย (Descriptive Research) โดยวิเครำะห์ค่ำ
คำ่พำรำมิเตอร์ ดงันี ้
  3.5.1 หำคำ่ร้อยละ (Percentage) ใช้วิเครำะห์ปัจจยัสว่นบคุลของกลุม่                            
  3.5.2 คำ่คะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้แปลควำมหมำยของข้อมลูในด้ำนตำ่งๆ  
3.5.3 คำ่เบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) เพ่ือใช้แปลควำมหมำยของ
ข้อมลู ในด้ำนตำ่งๆ  
3.5.4 ใช้กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหคุณูเพื่อทดสอบสมมตฐิำน 
ผลท่ีได้จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลสำมำรถสรุปได้เป็นควำมสัมพันธ์ในรูปแบบสมกำร
เส้นตรง โดยมีสมกำร ดงันี ้
  
  สมกำร MOT   = a+1 TAS +2 COU +3 IMP +4 TEA +5 MID 





   MOT  แทน แรงจงูใจในกำรปฏิบตังิำน 
   EFF  แทน ประสิทธิผลองค์กร 
   1, 2,  แทน คำ่สมัประสิทธ์ิกำรถดถอย (Regression Coefficient) 
   TAS  แทน ผู้น ำแบบมุง่งำนสงู 
   COU  แทน ผู้น ำแบบมุง่คนสงู 
   IMP  แทน ผู้น ำแบบมุง่งำนต ่ำคนต ่ำ 
   TEA  แทน ผู้น ำแบบท ำงำนเป็นทีม 




ภำคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สำยกำรบินต้นทุนต ่ำแห่งหนึ่ง  ก ำหนดเกณฑ์กำรแปล
ควำมหมำย 5 ระดบั (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540) ดงันี ้
 
   .81 ขึน้ไป มีควำมสมัพนัธ์กนัในระดบั  สงู 
  ระหวำ่ง .61 - .80 มีควำมสมัพนัธ์กนัในระดบั คอ่นข้ำงสงู 
  ระหวำ่ง .41 - .60 มีควำมสมัพนัธ์กนัในระดบั ปำนกลำง 
ระหวำ่ง .21 - .40 มีควำมสมัพนัธ์กนัในระดบั คอ่นข้ำงต ่ำ 
ระหวำ่ง .20  มีควำมสมัพนัธ์กนัในระดบั ต ่ำ 
ข้อตกลงเบือ้งต้นในกำรวิเครำะห์ Regression   
ข้ อ ตกล ง เบื ้อ ง ต้ น  Assumptions ข อ งก ำรใช้  Regression มี  4 ป ระก ำร  ไ ด้ แ ก ่              




  1. ค่ำคลำดเคล่ือน (error or residual : e) จะต้องมีกำรแจกแจงแบบปกต ิ             
ด้วยคำ่เฉล่ียเป็นศนูย์  
  2. คำ่แปรปรวนของคำ่คลำดเคล่ือนต้องคงท่ี 
  3. ค่ำคลำดเคล่ือนท่ี i และ j ต้องเป็นอิสระกัน หรือ Ei และ Ej ต้องเป็นอิสระกัน            
i , j = 1, 2, …, n ; I ≠ j 
  4. ตัวแปรอิสระกัน X’ s ต้องไม่มีควำมสัมพันธ์กัน กรณีท่ีตัวแปรอิสระ  X’ s             
มีควำมสมัพนัธ์กนั จะต้องวำ่เกิดปัญหำ Multicollinearity 
 







  การศกึษาเร่ือง “อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีส่งผลตอ่แรงจงูใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สายการบินต้นทุน
ต ่าแหง่หนึง่” ผู้วิจยัได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู 6 ขัน้ตอน ดงันี ้
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 
4.3 ผลการวิเคราะห์แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
4.4 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์กร 
4.5 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) 
4.6 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคณู (Multiple 
Regression Analysis) ของตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตาม 
 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณเพ่ือตอบสนองวัตถุประสงค์การวิจัย  และเพ่ือให้           
เกิดความเข้าใจตรงกันและความเป็นระเบียบในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ก าหนด
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ และแปลผลข้อมลูมีข้อมลู ดงันี ้
สัญลักษณ์     ความหมาย 
?̅?     คา่เฉล่ียของข้อมลูท่ีได้จากประชากร 
S.D.    คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร 
n    จ านวนของตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
P        คา่ความนา่จะเป็นท่ีค านวณได้จากคา่สถิตท่ีิ 
ใช้ในการทดสอบ สมมตฐิาน 











β ค่าน า้หนักความส าคัญของตวัแปรพยากรณ์
ในรูปแบบมาตราฐาน 
a    คา่คงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
r      คา่ท่ีแสดงระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่ตวั
แปรอิสระทัง้หมดกบัตวัแปรตาม ซึง่เรียกวา่ 
คา่สมัประสิทธ์ิความสมัพนัธ์พหคุณู 
R Square    คา่ท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทัง้หมดท่ีมี 
      ตอ่ตวัแปรตาม  
Adjusted R Square  คา่ R Square ท่ีปรับแก้แล้ว 
Std. Error of the Estimate   คา่ท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิด 
      จากการใช้ตวัแปรอิสระทัง้หมดมาพยากรณ์ 
      ตวัแปรตาม 
Sig.          คา่ความนา่จะเป็นท่ีค านวณได้จากคา่สถิตท่ีิ 
     ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 
*     มีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 









 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ สายการบินต้นทุนต ่า
แหง่หนึง่ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และสงักดัสว่นงาน รายละเอียดดงัตาราง 4-1 
 
ตาราง 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม(n = 88) 
 
ข้อมูลท่ัวไป  จ านวน ร้อยละ 
เพศ     
 ชาย  37 42.0 
 หญิง  51 58.0 
 รวม  88  100.0 
อายุ    
 20-25 ปี   29 33.0 
 26-30 ปี  14 15.9 
 31-35 ปี  14 15.9 
 36-40 ปี  13  14.8 
 41-45 ปี   8  9.1 
 46-50 ปี  8  9.1 
 51 ปีขึน้ไป  2  2.3 
 รวม  88 100.0 
ระดับการศึกษา    
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  12 13.6 
 ปริญญาตรี  56 13.6 
 สงูกวา่ปริญญาตรี  20 22.7 








ข้อมูลท่ัวไป  จ านวน ร้อยละ 
สังกัดส่วนงาน 
 แผนก Check-in  23  26.1 
 แผนก Gate  6    6.8 
 แผนก Lost & Found  6    6.8 
 แผนก Cargo  5    5.7 
 แผนกอ่ืน ๆ  48  54.5 
 รวม  88  100.0 
 
 จากตาราง 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ของ
สายการบนิต้นทนุต ่าแหง่หนึง่พบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็น 
1. เพศ เป็นเพศหญิง จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0 และเพศชาย จ านวน 37 คน 
คดิเป็นร้อยละ 42.0 
2. อายุ ระดับช่วงอายุ 20-25 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 อายุ 26-30 ปี 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 อายุ 31-35 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็น ร้อยละ 15.9 อายุ 36-
40 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 อายุ 41-45 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1                   
อายุ 46-50  ปีขึน้ไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 และอายุ 51 ปีขึน้ไปจ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.3 
3. ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี 12 คน คิดเป็น ร้อยละ 13.6 
ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6 และระดับการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 20 คน คดิเป็นร้อยละ 22.7 
4. สังกัดส่วนงาน แผนก Check-in จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 แผนก Gate 
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 แผนก Lost & Found จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 แผนก 






4.2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 
 
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างาน ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้น าแบบมุง่งาน
สงู ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคนต ่า ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น า
แบบทางสายกลาง 
ตาราง 4.2 คา่เฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง 
(n = 88) 
 




3.44 1.22 ปานกลาง 1 
หวัหน้างานใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบงัคบั 
การสั่งการและวิธีการท างานท่ีเฉียบขาด
และไมเ่ปิดโอกาสให้ซกัถาม 
3.26 1.21 ปานกลาง 2 
หวัหน้างานมุ่งงานอย่างเต็มท่ีโดยไม่สนใจ
ความสมัพนัธ์กบัลกูน้อง 
3.12 1.23 ปานกลาง 4 
หัวหน้างานสั่งการและตัดสินใจทัง้หมด 
โดยไมส่นใจความต้องการของผู้ อ่ืน 
3.19 1.22 ปานกลาง 3 
หั วห น้ า งานป กค รอ งลู ก น้ อ ง โด ย ใ ช้
มาตรการเดด็ขาด 
3.03 1.26 ปานกลาง 5 
ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูงโดยรวม 3.21 1.07 ปานกลาง  
 
 จากตาราง 4.2 เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม
ของหวัหน้างาน ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง โดยรวม อยู่ท่ีระดบัปานกลาง (?̅? = 3.21, S.D. = 1.07) 





งานหรืองานขึน้สมอง (?̅? = 3.44, S.D. =  1.22) รองลงมาคือ หวัหน้างานใช้อ านาจ กฎระเบียบ 
ข้อบงัคบั การสัง่การและวิธีการท างานท่ีเฉียบขาดและไม่เปิดโอกาสให้ซกัถาม  (?̅? = 3.26, S.D. 
= 1.21) หวัหน้างานมุ่งงานอย่างเต็มท่ีโดยไม่สนใจความสมัพันธ์กับลูกน้อง (?̅? = 3.12, S.D. = 
1.23) หัวหน้างานสั่งการและตดัสินใจทัง้หมด โดยไม่สนใจความต้องการของผู้ อ่ืน  (?̅? = 3.19, 
S.D. =1.22) และน้อยท่ีสุดคือ หวัหน้างานปกครองลูกน้องโดยใช้มาตรการเด็ดขาด (?̅? = 3.03, 
S.D. =1.26 ) 
 
ตาราง 4.3 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 
(n = 88) 
 




3.64 .94 มาก 1 
หัวห น้ างานป ฏิ บัติ งาน โดยมุ่ ง เน้ น ท่ี
ความสัมพัน ธ์กับลูกน้อง โดยไม่สนว่า
ผลงานอาจจะไมบ่รรลตุามเป้าหมาย 
3.47 .93 ปานกลาง 3 
หัวหน้างานมองโลกในแง่ดี ช่วยเหลือให้
ก าลงัใจกบัลกูน้องในการท างาน 
3.53 .97 มาก 2 
หั ว ห น้ า ง า น ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ ต่ อ
ความสัมพันธ์ของตนกับน้องลูกเหนือสิ่ง      
อ่ืนใด 
3.28 .98 ปานกลาง 4 
ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 3.48 .723 มาก  
 
จากตาราง 4.3 เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสงู โดยรวมอยูท่ี่ระดบั มาก (?̅? = 3.48, S.D. = .72) และเม่ือพิจารณาผลการ




ปฏิบตัิงานโดยพยายามให้ลกูน้องเกิดความพอใจสงูสดุ โดยหลีกเล่ียงปัญหาหรือความขดัแย้ง (?̅? 
= 3.64, S.D. = . 94) รองลงมา หวัหน้างานปฏิบตัิงานโดยมุ่งเน้นท่ีความสมัพนัธ์กบัลกูน้อง โดย
ไม่สนวา่ผลงานอาจจะไมบ่รรลุตามเป้าหมาย (?̅? = 3.47, S.D. = .93 ) หวัหน้างานมองโลกในแง่
ดี ช่วยเหลือให้ก าลังใจกับลูกน้องในการท างาน  (?̅? = 3.54, S.D. = .97) และน้อยท่ีสุดคือ 
หัวหน้างานให้ความส าคัญต่อความสัมพันธ์ของตนกับน้องลูกเหนือสิ่งอ่ืนใด (?̅? = 3.28, S.D.            
= .98) 
 
ตาราง 4.4 คา่เฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่า
มุง่คนต ่า (n = 88) 
 




2.78 1.09 ปานกลาง 3 
หัวหน้างานไม่ มีการชี แ้จงห รืออธิบาย
เหตผุลในการท างานตอ่ลกูน้อง 
2.87 1.13 ปานกลาง 2 
หวัหน้างานพอใจกับวิธีการท างานปัจจุบนั
และไมต้่องการสิ่งท่ีตา่งจากท่ีปฏิบตัอิยู่ 
3.13 .99 ปานกลาง 1 
ด้ าน ผู้น าแบบ มุ่ งงานต ่ า มุ่ งคนต ่ า 
โดยรวม 
2.93 .92 ปานกลาง  
 
จากตาราง 4.4 เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่าโดยรวม อยู่ท่ีระดบั ปานกลาง (?̅? = 2.93, S.D. = .92) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูงเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านผู้น าแบบมุ่งงาน
ต ่ามุ่งคนต ่า หวัหน้างานไม่สนใจท่ีจะเสนอหรือริเร่ิมความคิดเห็นใหม่ ๆ และไม่สนในในการเสนอ
ความคิดเห็นของลูกน้อง (?̅? = 2.78, S.D. = 1.09) รองลงมา หัวหน้างานไม่มีการชีแ้จงหรือ
อธิบายเหตุผลในการท างานต่อลูกน้อง (?̅? = 2.87, S.D. = 1.13) และน้อยท่ีสุดคือ หัวหน้างาน




ตาราง 4.5 คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม ด้านผู้น าแบบท างานเป็น
ทีม (n = 88) 
 
ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
หัวหน้างานมักคิดค้นวิธีการท างานใหม่ ๆ 
และกระตุ้นให้ทกุคนมีสว่นร่วม 
3.40 1.04 ปานกลาง 1 
หั วห น้ า งานมั ก ก ระตุ้ น ใ ห้ เกิ ดค วาม
สร้างสรรค์  และความพึ งพอใจในการ
ท างาน 
3.28 .97 ปานกลาง 4 
หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ลูกน้องได้แสดง
ความคิด เห็ น  แ ม้ เป็ นความคิ ด เห็ น ท่ี
แตกตา่ง 
3.28 .93 ปานกลาง 5 
หัวหน้างานยอมรับความคิดเห็นท่ีมีเหตุมี
ผลเสมอ 
3.37 .84 ปานกลาง 2 
หวัหน้างานทุ่มเทความสามารถคิดค้นงาน
ใหม ่ๆ และลกูน้องเตม็ใจให้ความร่วมมือ 
3.35 .87 ปานกลาง 3 
ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม โดยรวม 3.34 .77 ปานกลาง  
 
จากตาราง 4.5 เม่ือพิจารณา ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
ด้านผู้ น าแบบท างานเป็นทีมโดยรวม อยู่ท่ี ระดับปานกลาง (?̅? = 3.34, S.D. = .77) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผู้ น าแบบท างานเป็นทีมเป็นรายข้อ พบว่าหัวหน้างานมักคิดค้น
วิธีการท างานใหม่ ๆ และกระตุ้นให้ทกุคนมีสว่นร่วม (?̅? = 3.40, S.D. = 1.04) รองลงมา หวัหน้า
งานมกักระตุ้นให้เกิดความสร้างสรรค์ และความพึงพอใจในการท างาน (?̅? = 3.28, S.D. = .97) 
หวัหน้างานเปิดโอกาสให้ลกูน้องได้แสดงความคิดเห็น แม้เป็นความคิดเห็นท่ีแตกตา่ง  (?̅? = 3.28, 
S.D. = .93) หวัหน้างานยอมรับความคิดเห็นท่ีมีเหตมีุผลเสมอ (?̅? = 3.37, S.D. = .84) และน้อย
ท่ีสุดคือ หวัหน้างานทุ่มเทความสามารถคิดค้นงานใหม่ ๆ และลกูน้องเต็มใจให้ความร่วมมือ  (?̅? 




ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบทางสาย
กลาง (n = 88) 
 




3.60 .86 มาก 1 
หัวหน้างานรู้จักเลือกสรรและใช้คนให้
เหมาะสมกบังาน 
3.54 .89 มาก 2 
หัวหน้างานห่วงใยความรู้สึกของลูกน้อง
และผลการปฏิบตังิานเทา่ ๆ กนั 
3.48 .87 มาก 3 
หัวหน้างานให้ความเป็นมิตรกับทุกคนใน
ฐานะเพื่อนร่วมงาน 
3.45 .87 ปานกลาง 5 
หัวหน้างานมักจะพยายามเข้าหาลูกน้อง
คนละคร่ึงทาง 
3.45 .92 ปานกลาง 4 
ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง โดยรวม 3.50 .71 มาก  
 
จากตาราง 4.6 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง โดยรวม อยู่ท่ี ระดบัมาก (?̅? = 3.50, S.D. = .71) และเม่ือพิจารณา
ผลการวิเคราะห์ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง พบว่า หวัหน้างานมกัใช้วิธีการท่ีผ่อนปรนเข้าหากัน
มากกว่าท่ีจะเผชิญหน้ากัน เม่ือเกิดปัญหาหรือความขดัแย้ง (?̅? = 3.60, S.D. = .86) รองลงมา
คือ หวัหน้างานรู้จกัเลือกสรรและใช้คนให้เหมาะสมกบังาน (?̅? = 3.54, S.D. = .89) หวัหน้างาน
หว่งใยความรู้สึกของลกูน้องและผลการปฏิบตังิานเทา่ ๆ กนั (?̅? = 3.48, S.D. = .87) หวัหน้างาน
ให้ความเป็นมิตรกับทุกคนในฐานะเพ่ือนร่วมงาน  (?̅? = 3.45, S.D. = .87) และน้อยท่ีสุดคือ 








 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้วย 9 ด้าน คือ ด้านความก้าวหน้า 
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านค่าตอบแทน/เงินเดือน 
ด้านความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านการบริหารงาน ด้านสถานะของอาชีพ 
 
ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้าน
ปัจจยัจงูใจ ความก้าวหน้า (n = 88) 
 
ด้านความก้าวหน้า ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
ท่านพอใจในการปฏิบัติ งานในต าแหน่ ง
ปัจจบุนั เพราะท าให้มีโอกาสก้าวหน้า 
3.79 .93 มาก 1 
หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาและส่งเสริม
ให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน 




3.45 .94 มาก 3 
การเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันเป็นไปอย่างมี
ระบบ และมีความเหมาะสม 
3.37 .86 มาก 4 
ท่านส าเร็จการศึกษาสูงขึน้  องค์กรจะให้
โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของ
ท่าน 
3.39 .79 ปานกลาง 6 
องค์กรมีการจดัระดบัต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม
กบังานแล้ว 
3.21 .95 ปานกลาง 7 
ท่านคอยจังหวะท่ีจะเปลี่ยนงานไปท างานอยู่
ในองค์กรอื่นท่ีมีโอกาสความก้าวหน้ากวา่นี ้
3.42 1.00 ปานกลาง 5 
การท างานท่ีหน่วยงานของท่าน มีโอกาสใน
ความก้าวหน้าน้อย 
3.14 1.01 ปานกลาง 8 




จากตาราง 4.7 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ท่ีระดับปานกลาง (?̅? = 3.42, S.D. = 
.57) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความก้าวหน้า พบว่า ท่านพอใจในการปฏิบตัิงานใน
ต าแหน่งปัจจบุนั เพราะท าให้มีโอกาสก้าวหน้า (?̅? = 3.79, S.D. = . 93) รองลงมา หน่วยงานของ
ท่านมีการพัฒนาและส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน (?̅? = 3.57, S.D. = .78) ท่าน
พอใจในการท างานปัจจุบันเพราะท่านได้รับการฝึกอบรบเพิ่มพูนความรู้และทักษะให้มากขึน้
เสมอ (?̅? = 3.45, S.D. = . 94) การเล่ือนต าแหน่งในปัจจุบันเป็นไปอย่างมีระบบ และมีความ
เหมาะสม (?̅? = 3.37, S.D. = . 86) ท่านส าเร็จการศกึษาสงูขึน้ องค์กรจะให้โอกาสความก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงานของทา่น (?̅? = 3.39, S.D. = .79) องค์กรมีการจดัระดบัต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม
กบังานแล้ว (?̅? = 3.21, S.D. = . 95) ทา่นคอยจงัหวะท่ีจะเปล่ียนงานไปท างานอยู่ในองค์กรอ่ืนท่ี
มีโอกาสความก้าวหน้ากว่านี  ้(?̅? = 3.42, S.D. = 1.00) และน้อยท่ีสดุคือ การท างานท่ีหน่วยงาน
ของทา่น มีโอกาสในความก้าวหน้าน้อย (?̅? = 3.14, S.D. = 1.01) 
 
ตาราง 4.8 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้าน
ปัจจยัจงูใจ ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ (n = 88) 
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
ผู้ ร่วมงานเห็นว่าท่านมีความสามารถใน
การท างานและเป็นบุคคลส าคญัคนหนึ่งท่ี
จะท าให้การท างานตา่ง ๆ ส าเร็จลลุว่ง 
3.43 .90 ปานกลาง 4 
ท่านมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็น
เก่ียวกบัการท างานในหนว่ยงานอยา่งเตม็ท่ี 
3.51 .74 มาก 3 
หัวหน้างานไว้วางใจมอบหมายงานพิเศษ
อ่ืน ๆ ให้ทา่นปฏิบตั ิ
3.52 .77 มาก 2 
ท่านได้รับความไว้วางใจและเช่ือถือจาก
หวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 
3.55 .78 มาก 1 
ด้านการได้ รับความยอมรับนับถือ 
โดยรวม 




จากตาราง 4.8 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้านปัจจยัจงูใจ การได้รับความยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูท่ี่ระดบัมาก (?̅? 
= 3.50, S.D. = .63) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ พบว่า 
ผู้ ร่วมงานเห็นว่าท่านมีความสามารถในการท างานและเป็นบุคคลส าคญัคนหนึ่งท่ีจะท าให้การ
ท างานต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วง (?̅? = 3.43, S.D. = .90) รองลงมา ท่านมีโอกาสในการเสนอความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการท างานในหน่วยงานอย่างเต็มท่ี (?̅? = 3.51, S.D. = .74) หวัหน้างานไว้วางใจ
มอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ให้ท่านปฏิบัติ (?̅? = 3.52, S.D. = .77) และน้อยท่ีสุดคือ ท่านได้รับ
ความไว้วางใจและเช่ือถือจากหวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน (?̅? = 3.55, S.D. = .78) 
 
ตาราง 4.9 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้าน
ปัจจยัจงูใจ ด้านความส าเร็จของงาน (n = 88) 
ด้านความส าเร็จของงาน ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
ท่านสามารถท างานและแก้ไขปัญหาได้
ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย 
3.71 .85 มาก 1 
ทา่นพอใจกบัความส าเร็จของงานท่ีท่านท า
มาในอดีต 
3.68 .89 มาก 2 
ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 
3.59 .81 มาก 3 
ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวม 3.66 .74 มาก  
 
จากตาราง 4.9 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก (?̅? = 3.66, S.D. = 
.74) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า ท่านสามารถท างานและ
แก้ไขปัญหาได้ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย (?̅? = 3.71, S.D. = .85) รองลงมา ท่านพอใจกับ
ความส าเร็จของงานท่ีทา่นท ามาในอดีต (?̅? = 3.68, S.D. = .89) และน้อยท่ีสดุ ผลส าเร็จของงาน




ตาราง 4.10 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน                  
ด้าปัจจยัค า้จนุ ด้านคา่ตอบแทน/เงินเดือน (n = 88) 
ด้านค่าตอบแทน/เงินเดือน ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
ทา่นพอใจกบัเงินเดือนท่ีได้รับในปัจจบุนั 3.69 3.54 มาก 1 
เ งิ น เ ดื อ น ท่ี ไ ด้ รั บ เ ห ม า ะ ส ม กั บ
ความสามารถและปริมาณงานท่ีทา่นท าอยู่ 
3.40 .93 ปานกลาง 2 
การปรับเงินเดือนและโบนัสปีท่ีผ่านมามี
ความเหมาะสม 
3.22 .85 ปานกลาง 3 
สวัสดิการท่ีท่านได้ รับมีความเหมะสม
ยตุธิรรม 
3.21 .91 ปานกลาง 4 
ท่านรู้สึกว่าอัตราเงินเดือนท่ีได้รับต ่ากว่า
อตัราตลาดแรงงาน 
3.07 .92 ปานกลาง 5 
ด้านค่าตอบแทน/เงินเดือนโดยรวม 3.32 1.00 มาก  
 
จากตาราง 4.10 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้านปัจจัยค า้จุน ค่าตอบแทน/เงินเดือน โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก (?̅? = 
3.32, S.D. = 1.00) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความส าเร็จของงาน พบวา่ ทา่นพอใจ
กบัเงินเดือนท่ีได้รับในปัจจบุนั (?̅? = 3.69, S.D. = 3.54) รองลงมา เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับ
ความสามารถและปริมาณงานท่ีท่านท าอยู่ (?̅? = 3.40, S.D. = .93) การปรับเงินเดือนและโบนสั
ปีท่ีผ่านมามีความเหมาะสม  (?̅? = 3.22, S.D. = .85) สวัสดิการท่ีท่านได้รับมีความเหมะสม
ยตุิธรรม (?̅? = 3.21, S.D. = .91) และน้อยท่ีสดุคือ ท่านรู้สึกว่าอตัราเงินเดือนท่ีได้รับต ่ากวา่อตัรา








ตาราง 4.11 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้าน
ปัจจยัค า้จนุ ด้านความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน (n = 88) 
ด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
ท่านรู้สึกปลอดภัยและมัน่คงในการท างาน
ร่วมกบัองค์กรนี ้
3.51 .91 ปานกลาง 1 
ท่านไม่คิดจะย้ายไปอยู่กับองค์กรอ่ืนแม้จะ
ได้คา่ตอบแทนท่ีดีกวา่ 
3.15 1.22 ปานกลาง 3 
ท่านมีผลงานท่ีน่าภูมิใจกับการท างาน
ร่วมกบัองค์กร 
3.38 .90 ปานกลาง 2 
ท่ านจะท า งานอยู่ กับ อง ค์ ก รนี จ้น ถึ ง
เกษียณอาย ุ
2.86 1.25 น้อย 4 
ด้ านความ ม่ันคงในหน้าที่ การงาน 
โดยรวม 
3.23 .84 ปานกลาง  
 
จากตาราง 4.11 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้านความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน โดยรวมอยู่ท่ีระดบัปานกลาง (?̅? = 
3.23, S.D. = .84) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า ท่านรู้สึก
ปลอดภัยและมัน่คงในการท างานร่วมกับองค์กรนี  ้(?̅? = 3.51, S.D. = .91) รองลงมา ท่านไม่คิด
จะย้ายไปอยู่กบัองค์กรอ่ืนแม้จะได้ค่าตอบแทนท่ีดีกว่า (?̅? = 3.15, S.D. = 1.22) ท่านมีผลงานท่ี
น่าภูมิใจกับการท างานร่วมกับองค์กร (?̅? = 3.38, S.D. = .90) และน้อยท่ีสุดคือ ท่านจะท างาน










ตาราง 4.12 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้าน
ปัจจยัค า้จนุ ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (n = 88) 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
ท่านพอใจท่ีจะท างานร่วมกับหัวหน้างาน
ในปัจจบุนั 
3.45 .92 ปานกลาง 4 
เม่ือมีปัญหาในการท างาน หวัหน้างานเต็ม
ใจให้ค าปรึกษา ชีแ้นะ และชว่ยแก้ไขเสมอ 
3.63 .88 มาก 1 
หัวหน้างานมีความใกล้ชิดและเป็นกันเอง
กบัทา่น 
3.36 .91 ปานกลาง 7 
หัวหน้างานของท่านให้รางวัลหรือลงโทษ
ลกูน้องด้วยความยตุธิรรม 
3.48 .84 ปานกลาง 2 
หัวหน้างานของท่านมีความเป็นธรรมใน
การพิจารณาความดีความชอบ 
3.28 .89 ปานกลาง 8 
หัวหน้างานของท่านมีการมอบหมายงาน
ใ ห้ ทุ ก ค น ท า อ ย่ า ง ยุ ติ ธ ร ร ม แ ล ะ มี
ประสิทธิภาพ 
3.42 .93 ปานกลาง 5 
หัวหน้างานของท่านแจ้งความเคล่ือนไหว
ในงานให้ลกูน้องทราบเสมอ 
3.39 .90 ปานกลาง 6 
ท่านไม่พอใจในประสิทธิภาพการท างาน
ของหวัหน้างาน 
3.06 1.11 ปานกลาง 9 
หัวหน้างานของท่านท างานอย่างมีระบบ
แบบแผน 
3.46 .97 ปานกลาง 3 
ด้ านความ สัมพั น ธ์ ระห ว่างบุ คคล
โดยรวม 







จากตาราง 4.12 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  โดยรวมอยู่ท่ีระดับปานกลาง (?̅? 
=3.39, S.D. = .68) และเมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความส าเร็จของงาน พบวา่ ทา่นพอใจ
ท่ีจะท างานร่วมกับหวัหน้างานในปัจจบุนั (?̅? = 3.45, S.D. = .92) รองลงมา เม่ือมีปัญหาในการ
ท างาน หัวหน้างานเต็มใจให้ค าปรึกษา ชีแ้นะ และช่วยแก้ไขเสมอ  (?̅? = 3.63, S.D. = .88) 
หวัหน้างานมีความใกล้ชิดและเป็นกันเองกับท่าน (?̅? = 3.36, S.D. = .91) หวัหน้างานของท่าน
ให้รางวลัหรือลงโทษลูกน้องด้วยความยุติธรรม (?̅? = 3.48, S.D. = .84) หัวหน้างานของท่านมี
ความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ (?̅? = 3.28, S.D. = .89) หวัหน้างานของท่านมี
การมอบหมายงานให้ทุกคนท าอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ  (?̅? = 3.42, S.D. = .93) 
หัวหน้างานของท่านแจ้งความเคล่ือนไหวในงานให้ลูกน้องทราบเสมอ (?̅? = 3.39, S.D. = .90) 
ทา่นไม่พอใจในประสิทธิภาพการท างานของหวัหน้างาน (?̅? = 3.06, S.D. = 1.11) และน้อยท่ีสดุ




















ตาราง 4.13 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้าน
ปัจจยัค า้จนุ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (n = 88) 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
ท่านพอใจกับอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ท างานท่ีบริษัทมีให้ 
3.50 1.05 มาก 2 
หน่วยงานของท่านมีการจัดการสถานท่ี
ท างานอยา่งเป็นสดัสว่น 
3.60 0.86 มาก 1 
องค์กรของท่านมีการจดัเก็บเอกสาร ข้อมูล
เป็นระบบ สะดวกตอ่การค้นหาและจดัเก็บ 
3.43 .82 ปานกลาง 3 
ท่านมีความสะดวกในการเดินทางไปและ
กลบัระหวา่งสถานท่ีพกักบัท่ีท างาน 
3.31 1.02 ปานกลาง 5 
กฎ ระเบียบและนโยบายตา่ง ๆ ท่ีก าหนดไว้
เป็นไปอยา่งถกูต้องและเหมาะสม 




3.39 .86 ปานกลาง 4 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
โดยรวม 
3.42 .68 ปานกลาง  
 
จากตาราง 4.13 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ท่ีระดบัปานกลาง (?̅? = 
3.42, S.D. = .68) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า 
ท่านพอใจกับอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการท างานท่ีบริษัทมีให้  (?̅? = 3.50, S.D. = 1.05) 
รองลงมา หน่วยงานของท่านมีการจัดการสถานท่ีท างานอย่างเป็นสัดส่วน  (?̅? = 3.60, S.D. = 
0.86) องค์กรของท่านมีการจดัเก็บเอกสาร ข้อมลูเป็นระบบ สะดวกตอ่การค้นหาและจดัเก็บ (?̅? = 
3.43, S.D. = .82) ท่านมีความสะดวกในการเดินทางไปและกลบัระหว่างสถานท่ีพกักบัท่ีท างาน 




เหมาะสม (?̅? = 3.29, S.D. = 0.84) และน้อยท่ีสุดคือ องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเร่ือง
ความปลอดภยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน (?̅? = 3.39, S.D. = .86) 
 
ตาราง 4.14 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้าน
ปัจจยัค า้จนุ ด้านการบริหารงาน (n = 88) 
ด้านการบริหารงาน ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
หวัหน้างานมีแนวทางในการปฏิบตังิานท่ี
แนน่อนและชดัเจน 
3.59 1.00 มาก 1 
แนวทางการบริหารงานของหวัหน้างาน
สามารถท าไปใช้ปฏิบตัไิด้จริง 
3.20 .98 ปานกลาง 3 
หลกัเกณฑ์การประเมินผลงานเป็นไปอยา่ง
ยตุธิรรม 
3.34 .90 ปานกลาง 2 
ด้านการบริหารงาน โดยรวม 3.37 .82 ปานกลาง  
 
จากตาราง 4.14 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านการบริหารงาน โดยรวมอยู่ท่ีระดับมาก (?̅? = 3.37, S.D. = .82) 
และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการบริหารงาน พบว่า หัวหน้างานมีแนวทางในการ
ปฏิบตัิงานท่ีแน่นอนและชดัเจน (?̅? = 3.59, S.D. = 1.00) รองลงมา แนวทางการบริหารงานของ
หวัหน้างานสามารถท าไปใช้ปฏิบตัิได้จริง (?̅? = 3.20, S.D. = .98) และน้อยท่ีสุดคือ หลกัเกณฑ์









ตาราง 4.15  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านปัจจยัค า้จนุ ด้านสถานะของอาชีพ (n = 88) 
ด้านสถานะของอาชีพ ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีมีเกียรติและ
ศกัดิศ์รี 
3.81 .92 มาก 1 
งานท่ีทา่นท าอยูไ่ด้รับการยอมรับจากสงัคม 3.72 .86 มาก 2 
ด้านสถานะของอาชีพโดยรวม 3.77 .62 มาก  
 
จากตาราง 4.15 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้านสถานะของอาชีพ โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก (?̅? = 3.77, S.D. = .62) 
และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านสถานะของอาชีพ พบว่า งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีมี
เกียรติและศกัดิ์ศรี (?̅? = 3.81, S.D. = .92) รองลงมาคือ งานท่ีท่านท าอยู่ได้รับการยอมรับจาก




















ประสิทธิผลองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านคณุภาพของงาน ด้านนวตักรรมใหม่                  
ด้านความพงึพอใจของพนกังาน 
 
ตาราง 4.16 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิผลองค์กร ด้านคุณภาพของงาน                 
(n = 88) 
 
ด้านคุณภาพของงาน ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
พนักงานสามารถปฏิบัติ งานได้อย่าง
รวดเร็วและถกูต้องตามเป้าหมาย 
3.45 .88 ปานกลาง 2 
องค์กรของท่านมีการพัฒนาระบบการ
ท างานอยา่งตอ่เน่ือง 
3.51 .88 มาก 1 
ด้านคุณภาพของงานโดยรวม 3.48 .78 ปานกลาง  
จากตาราง 4.16 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิผลองค์กร 
ด้านคณุภาพของงาน โดยรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (?̅? = 3.48, S.D. = .78) และเม่ือพิจารณาผล
การวิเคราะห์ด้านคณุภาพของงาน พบวา่ พนกังานสามารถปฏิบตังิานได้อยา่งรวดเร็วและถกูต้อง
ตามเป้าหมาย (?̅? = 3.45, S.D. = .88) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการพัฒนาระบบการ









ตาราง 4-17  คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิผลองค์กร ด้านนวตักรรมใหม ่(n = 88) 
 








3.39 .82 ปานกลาง 2 
องค์กรมีการประเมินผลความต้องการของ
ลูกค้า กลุ่มผู้ ใช้บริการ เพ่ือน ามาปรับปรุง
การท างานอยูเ่สมอ 
3.38 .79 ปานกลาง 3 
องค์กรมีการปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑ์
เพ่ือให้การเปล่ียนแปลงใด ๆ สามารถท าได้
คลอ่งตวัขึน้ 




3.42 .95 ปานกลาง 1 
ด้านนวัตกรรมใหม่ โดยรวม 3.36 .72 ปานกลาง  
จากตาราง 4.17 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิผลองค์กร 
ด้านนวตักรรมใหม่ โดยรวมอยู่ท่ีระดบัปานกลาง (?̅? = 3.36, S.D. = .72) และเม่ือพิจารณาผล
การวิเคราะห์ด้านนวตักรรมใหม่ พบว่า องค์กรมีการน าข้อมลูการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมมา
ใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่เสมอ  (?̅? = 3.29, S.D. = .99) รองลงมาคือ 
องค์กรสนับสนุนให้พนักงานศึกษาหาความรู้เก่ียวกับเทคนิควิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยพัฒนาการ
ท างาน (?̅? = 3.39, S.D. = .82) องค์กรมีการประเมินผลความต้องการของลกูค้า กลุ่มผู้ ใช้บริการ 




กฎเกณฑ์เพ่ือให้การเปล่ียนแปลงใด ๆ สามารถท าได้คล่องตวัขึน้  (?̅? = 3.34, S.D. = .95) และ
น้อยท่ีสดุคือ องค์กรมีการสนบัสนนุให้ทดลองใช้วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิม 
เพ่ือความทนัสมยัตอ่เหตกุารณ์ (?̅? = 3.42, S.D. = .95) 
 
ตาราง 4.18  ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิผลองค์กร ด้านความพึงพอใจของ 
พนกังาน (n = 88) 
ด้านความพงึพอใจของพนักงาน ?̅? S.D. ระดับ ล าดับ 
บ ริ เ ว ณ ท่ี ท า ง า น ข อ ง ท่ า น อ ยู่ ใ น
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมตอ่การท างาน 
3.51 .95 มาก 3 
ท่านมีการประสานงาน พูดคุย เสนอความ
คิด เห็น  แลกเป ล่ียนวิ ธีการท างาน  ห รือ
ปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึน้ 
3.47 .85 ปานกลาง 4 
ทา่นสามารถเป็นผู้ประสานงานเม่ือเกิดความ
ขดัแย้งในทีม 
3.53 .94 มาก 2 
งานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ตรงกับ
ความรู้ความสามารถของทา่น 
3.65 .85 มาก 1 
สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีท่านได้รับในปัจจุบันมี
ความเหมาะสมดี 
3.38 .85 ปานกลาง 6 
ท่ าน มี โอกาส ได้ รับการพิ จารณ าเล่ื อน
ต าแหนง่ได้ตามความเหมาะสม 
3.27 .88 ปานกลาง 7 
การปฏิบัติงานของผู้ ร่วมงานท่ีมีต่อท่าน ท า
ให้ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมี
คณุคา่ 
3.43 .86 ปานกลาง 5 




จากตาราง 4.18 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิผลพอใจ
องค์กร ด้านความพึงของพนกังาน โดยรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (?̅? = 3.45, S.D. = .64) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ ด้านความพึงของพนักงาน พบว่า บริเวณท่ีท างานของท่านอยู่ใน
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมต่อการท างาน  (?̅? = 3.51, S.D. = .95) รองลงมา ท่านมีการ
ประสานงาน พดูคยุ เสนอความคิดเห็น แลกเปล่ียนวิธีการท างาน หรือปรับปรุงวิธีการท างานให้ดี
ขึน้ (?̅? = 3.47, S.D. = .85) ท่านสามารถเป็นผู้ ประสานงานเม่ือเกิดความขัดแย้งในทีม  (?̅? = 
3.53, S.D. = .94) งานในต าแหนง่หน้าท่ีท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ตรงกบัความรู้ความสามารถของทา่น (?̅? 
= 3.65, S.D. = .85) สวสัดกิารตา่ง ๆ ท่ีท่านได้รับในปัจจบุนัมีความเหมาะสมดี (?̅? = 3.38, S.D. 
= .85) ท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งได้ตามความเหมาะสม  (?̅? = 3.27, S.D. = 
.88) และน้อยท่ีสุดคือ การปฏิบัติงานของผู้ ร่วมงานท่ีมีต่อท่าน ท าให้ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็น







ของสายการบินต้นทุนต ่าแห่งหนึ่ง (n = 88) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ เพ่ือทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม ท่ีมีตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน และ
ประสิทธิผลองค์กรแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีมีตอ่แรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน และประสิทธิผลองค์กร มีความสมัพนัธ์กนัและตวัท านายเหลา่นีส้มัพนัธ์ 
กนั ดงันัน้สมมตฐิานพืน้ฐานของ Multicollinearity คือ
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ตาราง 4.19 ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจในการ









































































































.433** .286** .199 .384** .375** .639** .602** .609** .352** 
ด้านผู้น า
แบบมุง่งาน
ต ่าคนต ่า 








.422** .501** .414** .218* .279** .403** .378** .347** .104 
* นยัส าคญัที่ระดบั 0.05, ** มีนยัส าคญัที่ 0.0
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จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิง
พฤติกรรมของหวัหน้างานมีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
พบว่า ภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้ น าแบบมุ่งงานสูง  กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน ด้านความก้าวหน้า มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = -.031), ด้านการได้รับความยอมรับ
นับถือ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = -.085), ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่าสหสัมพันธ์
ระดบัต ่า (R = -.064), ด้านค่าตอบแทน / เงินเดือน มีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = .138), ด้าน
ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .247), ด้านความสมัพนัธ์ระ
หวา่่งบุคคล มีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = .111), ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ค่า
สหสัมพันธ์ระดับค่อนข้างต ่า (R = .246), ด้านการบริหารงาน มีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = 
.072), ด้านสถานะของอาชีพ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .112) 
 ภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้ น าแบบมุ่งคนสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ด้านความก้าวหน้า มีค่าสหสมัพันธ์ระดบัปานกลาง (R = .433), ด้านการได้รับความ
ยอมรับนับถือ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = .286), ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = 199), ด้านคา่ตอบแทน / เงินเดือน มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R 
= .384), ด้านความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัค่อนข้างต ่า (R = .375), ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างสงู (R = .639), ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน คา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = 602), ด้านการบริหารงาน มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบั
ปานกลาง (R = .609), ด้านสถานะของอาชีพ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .352) 
 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุง่งานต ่าคนต ่า กบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ
พนักงาน ด้านความก้าวหน้า มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .103), ด้านการได้รับความยอมรับ
นับถือ มีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = -.077), ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่าสหสัมพันธ์
ระดับต ่า (R = .142), ด้านค่าตอบแทน / เงินเดือน มีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = .093), ด้าน
ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัต ่า (R = .132), ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง




ระดบัต ่า (R = .200), ด้านการบริหารงาน มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .037), ด้านสถานะของ
อาชีพ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .072)          
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม  กับแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน ด้านความก้าวหน้า มีค่าสหสมัพันธ์ระดบัปานกลาง (R = .375), ด้านการได้รับความ
ยอมรับนบัถือ มีค่าสหสมัพันธ์ระดบัปานกลาง (R = .490), ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = 335), ด้านคา่ตอบแทน / เงินเดือน มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R 
= .149), ด้านความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัค่อนข้างต ่า (R = .340), ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = .517), ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน คา่สหสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง (R = 431), ด้านการบริหารงาน มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบั
ปานกลาง (R = .456), ด้านสถานะของอาชีพ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .169) 
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง กับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน ด้านความก้าวหน้า มีค่าสหสมัพันธ์ระดบัปานกลาง (R = .422), ด้านการได้รับความ
ยอมรับนบัถือ มีค่าสหสมัพันธ์ระดบัปานกลาง (R = .501), ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = 414), ด้านคา่ตอบแทน / เงินเดือน มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R 
= .218), ด้านความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัค่อนข้างต ่า (R = .279), ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าสหสมัพนัธ์ระดบัค่อนข้างต ่า (R = .403), ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ค่าสหสมัพนัธ์ระดบัค่อนข้างต ่า (R = 378), ด้านการบริหารงาน มีค่าสหสัมพันธ์
ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .347), ด้านสถานะของอาชีพ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = .104) 
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ตาราง 4.20 ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานมีอิทธิพลตอ่  







ด้านผู้น าแบบมุง่งานสงู .059 -.010 .243* 
ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงู .398** .516** .502** 
ด้านผู้น าแบบมุง่งานต า่คนต า่ .117 -.003 .041 
ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม .379** .302** .345** 
ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง .341** .320** .266* 
* นยัส าคญัที่ระดบั 0.05, ** มีนยัส าคญัที่ 0.01 
จากตารางท่ี 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิง
พฤติกรรมของหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้าน
ผู้น าแบบมุ่งงานสูง กับประสิทธิผลองค์กร ด้านคณุภาพของงาน มีค่าสหสมัพันธ์ระดบัต ่า (R = 
059), ด้านนวตักรรมใหม่ มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = -.010), ด้านความพึงพอใจของพนกังาน 
มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = 243) 
 ภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้ น าแบบมุ่งคนสูง กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ




มีค่าสหสัมพันธ์ระดบัปานกลาง (R = 516), ด้านความพึงพอใจของพนักงาน มีค่าสหสัมพันธ์
ระดบัปานกลาง (R = 502) 
 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุง่งานต ่าคนต ่า กบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของ
พนักงาน ด้านคุณภาพของงาน มีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = 117), ด้านนวัตกรรมใหม่ มีค่า
สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = -.003), ด้านความพึงพอใจของพนกังาน มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัต ่า (R = 
.041)        
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม  กับแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน ด้านคณุภาพของงาน มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = 379), ด้านนวตักรรมใหม ่
มีค่าสหสัมพันธ์ระดับต ่า (R = -.302, ด้านความพึงพอใจของพนักงาน มีค่าสหสัมพันธ์ระดับ
คอ่นข้างต ่า (R = 345) 
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง  กับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน ด้านคณุภาพของงาน มีคา่สหสมัพนัธ์ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .341), ด้านนวตักรรมใหม ่
มีค่าสหสมัพันธ์ระดบัค่อนข้างต ่า (R = .320), ด้านความพึงพอใจของพนกังาน มีคา่สหสมัพันธ์
ระดบัคอ่นข้างต ่า (R = .266) 
 
4.6 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหคูุณ 
การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) เพ่ื อวิ เคราะห์กับ               
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ประกอบด้านตา่งๆ 5 ด้าน คือ ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง ด้านผู้น าแบบมุ่ง
คนสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคนต ่า ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง , 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้านต่างๆ 1 ด้านหลัก คือ 1. ปัจจัยจูงใจ 
ประกอบไปด้วย ความก้าวหน้า การได้รับความยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในการท างาน 2. ปัจจยั
ค า้จุน ประกอบด้วย ค่าตอบแทน/เงินเดือน ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน การบริหารงาน สถานะของอาชีพ , ประสิทธิผลองค์กร 
ประกอบด้วยด้านตา่งๆ 3 ด้าน คือ คณุภาพของงาน นวตักรรมใหม ่ความพงึพอใจของพนกังาน 
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ตาราง 4.21  การวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมท่ีมีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน (n = 88)  
ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม             Unstandardized Standardiz   Collinearity Statistics 
 Coefficients Ed   Tolerance VIF 
  Coefficients t p-value   
 B Std.Error Beta     
(Constant) 1.449 .362  4.006 .000   
ด้านผู้น าแบบมุง่งานสงู(X1)              .049 .062 .090 .787 .434 .596 1.677 
ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงู(X2) .383 .090 .476 4.274 .000 .633 1.581 
ด้านผู้น าแบบมุง่งานต ่าคนต ่า(X3) -.014 .071 -.022 -.197 .844 .617 1.621 
ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม(X4) .044 .094 .058 .462 .645 .501 1.995 
ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง(X5) .111 .094 .137 1.174 .244 .577 1.733 
n = 88       
R = .712 R2 = .507 Adjusted R2 = .477 S.E. = .374 F = 16.862   
Df = 5 P-value =  .000 Durbin- Watson = 1.768   
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05, **มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  
a. = Predictors : (Constant)  ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 
b. = Dependent Variable : แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
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จากตารางท่ี  4.21 แสดงให้ เห็นว่าผลการวิ เคราะห์ค่า R = .712 แสดงถึงระดับ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม คือ ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสงู ด้านผู้น า
แบบมุ่งคนสงู ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคนต ่า ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น าแบบทางสาย
กลาง กบัตวัแปรตาม คือ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน จากตารางคา่ท่ีได้มีคา่ไม่เข้าใกล้ 1 แสดงให้
เห็นวา่มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัคอ่นข้างสงู คือเม่ือตวัแปรหนึ่งเพิ่มขึน้หรือลดลงอีกตวัแปรหนึ่ง
จะเพิ่มหรือลดลงในทิศทางเดียวกนั 
ผลการวิเคราะห์คา่ R Square แสดงถึงอิทธิพลของตวัแปรของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมท่ี
มีต่อตวัแปรตาม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตวัแปรด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง ด้าน
ผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคนต ่า ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง ส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 50.70% สว่นอีก 49.30% จะเป็นอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ได้อยูใ่น
แบบสอบถาม หรืออาจกล่าวได้ว่าตวัอิสระภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม สามารถท านายระดบัภาวะ
ผู้น าเชิงพฤตกิรรม ท่ีมีตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานได้ 50.70% 
ผลการวิเคราะห์แบบท่ีเหมาะสมท่ีใช้พยากรณ์ภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรมมีอิทธิพลต่อ
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน พบวา่ ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงู p-value = .000 ซึ่งน้อยกวา่ 0.01 แสดง
วา่ ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงู สามารถพยากรณ์การมีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจใน
การปฏิบตังิานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.01 
 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสงู มีคา่ Tolerance = .596 ส่วนค่า VIF = 
1.677 ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง Tolerance = .633 ส่วนค่า VIF = 1.581   ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่า
คนต ่า          Tolerance = .617 ส่วนค่า VIF = 1.621 ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม Tolerance = 
.501 ส่วนค่า VIF = 1.995 ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง Tolerance = .577 ส่วนค่า VIF = 1.733 
แสดงให้เห็นว่า ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคน ด้าน
ผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง ไม่เกินความสมัพนัธ์เชิงพหรุะหว่างตวัแปร 
(Multicollinerity) เน่ืองจากมีค่า Tolerance ไม่ต ่ากว่า .2 และคา่ VIF ไม่เกิน 10 และค่า Durbin- 
Watson มีคา่ 1.768 ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมมีความสมัพนัธ์และเป็นไปในทิศทางบวก 
 จากตารางคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมท่ีมีตอ่แรงจงูใจ
ในการปฏิบตัิงานในรูปข้อมูลดิบ (B) มีค่าเท่ากับ .049, .383, -.014, .044 และ .111 แสดงว่าตวั
แปรท่ีสามารถพยากรณ์อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ 
ด้านผู้น าแบบมุง่งานสงู(X1) ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงู (X2) ด้านผู้น าแบบมุง่งานต ่าคน (X3) ด้านผู้น า




พยากรณ์ระดบัอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ร้อยละ 47.70 
ดงัสมการข้างลา่ง 
 สมการพยากรณ์อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมท่ีมีตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยใช้    
คะแนนดบิ 
?̂?= 1.449 + .049X1 +.383X2 + (-.014)X3 +.044X4 +.111X5 
 
 สมการพยากรณ์อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมท่ีมีตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยใช้    
มาตรฐาน 
?̂?Y = .090X1 +.476X2 + (-.022)X3 +.058X4 +.137X5 
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ตารางท่ี 4.22 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของหวัหน้างานมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองค์กร สายการบนิต้นทนุต ่าแหง่หนึง่ (n = 88) 
ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม             Unstandardized Standardiz   Collinearity Statistics 
 Coefficients Ed   Tolerance VIF 
  Coefficients t p-value   
 B Std.Error Beta     
(Constant) 1.449 .362  4.006 .000   
ด้านผู้น าแบบมุง่งานสงู(X1)             .049 .062 .090 .787 .434 .596 1.677 
ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงู(X2) .383 .090 .476 4.274 .000 .633 1.581 
ด้านผู้น าแบบมุง่งานต ่าคนต ่า(X3) -.014 .071 -.022 -.197 .844 .617 1.621 
ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม(X4) .044 .094 .058 .462 .645 .501 1.995 
ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง(X5) .111 .094 .137 1.174 .244 .577 1.733 
n = 88       
R = .598 R2 = .357 Adjusted R2 = .381 S.E. = .480 F = 9.109  
Df = 5 P-value =  .000 Durbin- Watson = 1.602   
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05, **มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  
a. = Predictors : (Constant)  ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 
b. = Dependent Variable : ประสทิธิผลองค์กร
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 จากตารางท่ี 4.22 แสดงให้เห็นวา่ผลการวิเคราะห์คา่ R = .598 แสดงถึงระดบั
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม คือ ด้านผู้น าแบบมุง่งานสงู ด้านผู้น า
แบบมุง่คนสงู ด้านผู้น าแบบมุง่งานต ่าคนต ่า ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น าแบบทางสาย
กลาง กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลองค์กร จากตารางคา่ท่ีได้มีคา่ไมเ่ข้าใกล้ 1 แสดงให้เห็นวา่มี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัคอ่นข้างสงู คือเม่ือตวัแปรหนึง่เพิ่มขึน้หรือลดลงอีกตวัแปรหนึง่จะเพิ่ม
หรือลดลงในทิศทางเดียวกนั 
ผลการวิเคราะห์คา่ R Square แสดงถึงอิทธิพลของตวัแปรของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมท่ี
มีต่อตวัแปรตาม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตวัแปรด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง ด้าน
ผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคนต ่า ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง ส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 35.70% สว่นอีก 64.30% จะเป็นอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ได้อยูใ่น
แบบสอบถาม หรืออาจกล่าวได้ว่าตวัอิสระภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม สามารถท านายระดบัภาวะ
ผู้น าเชิงพฤตกิรรม ท่ีมีตอ่ประสิทธิผลองค์กรได้ 35.70% 
ผลการวิเคราะห์แบบท่ีเหมาะสมท่ีใช้พยากรณ์ภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรมมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์กรพบว่า ด้านผู้ น าแบบมุ่งคนสูง  p-value = .000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง สามารถพยากรณ์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
องค์กรได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 
 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสงู มีคา่ Tolerance = .596 ส่วนค่า VIF = 
1.677 ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง Tolerance = .633 ส่วนค่า VIF = 1.581   ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่า
คนต ่า          Tolerance = .617 ส่วนค่า VIF = 1.621 ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม Tolerance = 
.501 ส่วนค่า VIF = 1.995 ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง Tolerance = .577 ส่วนค่า VIF = 1.733 
แสดงให้เห็นว่า ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสงู ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคน ด้าน
ผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง ไม่เกินความสมัพนัธ์เชิงพหรุะหว่างตวัแปร 
(Multicollinerity) เน่ืองจากมีค่า Tolerance ไม่ต ่ากว่า .2 และคา่ VIF ไม่เกิน 10 และค่า Durbin- 
Watson มีคา่ 1.602 ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมมีความสมัพนัธ์และเป็นไปในทิศทางบวก 
 จากตารางค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของอิทธิพลภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรมท่ีมีต่อ
ประสิทธิผลองค์กรในรูปข้อมลูดิบ (B) มีคา่เท่ากบั .049, .383, -.014, .044 และ .111 แสดงวา่ตวั
แปรท่ีสามารถพยากรณ์อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมท่ีมีตอ่ประสิทธิผลองค์กรได้แก่ ด้านผู้น า
แบบมุ่งงานสูง(X1) ด้านผู้ น าแบบมุ่งคนสูง (X2) ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคน (X3) ด้านผู้น าแบบ




พยากรณ์ระดบัอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมท่ีมีตอ่ประสิทธิผลองค์กร ร้อยละ 38.10 ดงัสมการ
ข้างลา่ง 
 สมการพยากรณ์อิทธิพลภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรมท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์กรโดยใช้    
คะแนนดบิ 
?̂?= 1.449 + .049X1 +.383X2 + (-.014)X3 +.044X4 +.111X5 
 
 สมการพยากรณ์อิทธิพลภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรมท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์กรโดยใช้    
มาตรฐาน 
?̂?Y = .090X1 +.476X2 + (-.022)X3 +.058X4 +.137X5 
 
 
ตารางท่ี 4.23 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 










จากตารางท่ี 4.23 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า ผลการศึกษาสอดคล้อง
สมมติฐาน คือ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีส่งผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิารภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กรของสายการบนิต้นทนุต ่าแหง่หนึง่                    
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บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิราย และข้อเสนอแนะ 
 
  การศกึษาเร่ือง “อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีส่งผลต่อแรงจงูใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สายการบินต้นทุน
ต ่าแห่งหนึ่ง” มีวตัถปุระสงค์ เพ่ือศกึษาอิทธิพลของอิทธิพลภาวะผู้น าของหวัหน้างานท่ีส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ และเพ่ือศกึษาอิทธิพลภาวะผู้น า
เชิงพฤตกิรรมของหวัหน้างานท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลองค์กร สายการบนิต้นทนุต ่าแหง่หนึง่ เพ่ือน า
ผลการวิจัยไปปรับปรุง พัฒนาภาวะผู้ น าของหัวหน้างาน เพ่ือส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ สายการบินต้นทนุต ่าแห่งหนึ่ง และเพ่ือส่งเสริม
ให้เกิดประสิทธิผลองค์กร ตอ่ไป สามารถสรุปผลการศกึษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะจากการ
วิจยัได้ ดงันี ้
  5.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจจยั 
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมลู 
5.3 สรุปผลการวิจยั 
  5.4 อภิปรายผล 
  5.5 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
 
5.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ แบบสอบถามอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของ
หัวหน้างานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการภาคพืน้ และ
ประสิทธิผลองค์กร สายการบินต้นทุนต ่าแห่งหนึ่ง  โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรด้วย
แบบสอบถามท่ีมีลักษณะค าถามแบบส ารวจรายการ (Check list) และมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดบั โดยผู้วิจยัได้ท าการด าเนินการสร้างแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน รวม
จ านวน 84 ข้อ  
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5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจยัเร่ือง “อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ี
ส่งผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร 
สายการบินต้นทุนต ่าแห่งหนึ่ง” ซึ่งได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาทัง้หมดจ านวน 88 ชุด จาก
ประชากรจ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 62.41% การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยแบบบรรยาย 
(Descriptive Research) โดยวิเคราะห์คา่คา่พารามิเตอร์ หาคา่ร้อยละ (Percentage) คา่คะแนน
เฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพ่ือ
ทดสอบสมมติฐาน (Multiple Linear Regression) และการทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบ





ปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สายการบินต้นทุนต ่า
แหง่หนึง่ จ านวน 88 คน พบวา่ 
 5.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ เป็นเพศหญิง จ านวน 51 คน คดิเป็นร้อยละ 58.0 และเพศชาย จ านวน 37 คน คดิ
เป็นร้อยละ 42.0 
2. อายุ ระดับช่วงอายุ 20-25 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 อายุ 26-30 ปี 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 อาย ุ31-35 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็น ร้อยละ 15.9 อาย ุ36-
40 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 อายุ 41-45 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1                   
อาย ุ46-50  ปีขึน้ไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 และอาย ุ51 ปีขึน้ไปจ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.3 
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3. ระดับการศึกษา ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี 12 คน คิดเป็น ร้อยละ 13.6 
ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6 และระดบัการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 20 คน คดิเป็นร้อยละ 22.7 
4. สังกัดส่วนงาน แผนก Check-in จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 แผนก Gate 
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 แผนก Lost & Found จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 แผนก 
Cargo จ านวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 5.7 และแผนกอ่ืน ๆ จ านวน 48 คน คดิเป็นร้อยละ 54.5 
 
5.3.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม 5 ด้าน ดงันี ้
  5.3.2.1 ภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้ น าแบบมุ่งงานสูง การศึกษาพบว่า 
ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรมของหัวหน้างาน ด้านผู้ น าแบบมุ่งงานสูง 
โดยรวม อยู่ท่ีระดบัปานกลาง (?̅? = 3.21, S.D. = 1.07) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้าน
ผู้น าแบบมุ่งงานสูง เป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉล่ียด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง  ล าดบัท่ี 1 หัวหน้างาน
ปฏิบตัิงานโดยมุ่งความส าเร็จของงานเพียงอย่างเดียวในลกัษณะบ้างานหรืองานขึน้สมอง  (?̅? = 
3.44, S.D. =  1.22) ล าดบัท่ี 2 หวัหน้างานใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบงัคบั การสัง่การและวิธีการ
ท างานท่ีเฉียบขาดและไม่เปิดโอกาสให้ซกัถาม (?̅? = 3.26, S.D. = 1.21) ล าดบัท่ี 3 หวัหน้างาน
มุ่งงานอย่างเต็มท่ีโดยไม่สนใจความสัมพันธ์กับลูกน้อง  (?̅? = 3.12, S.D. = 1.23) ล าดับท่ี 4 
หัวหน้างานสั่งการและตดัสินใจทัง้หมด โดยไม่สนใจความต้องการของผู้ อ่ืน (?̅? = 3.19, S.D. 
=1.22) และล าดบัท่ี 5 หัวหน้างานปกครองลูกน้องโดยใช้มาตรการเด็ดขาด (?̅? = 3.03, S.D. 
=1.26 ) 
 
5.3.2.2 ภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้ น าแบบมุ่งคนสูง การศึกษาพบว่า 
ประชากรสว่นใหญ่เห็นวา่ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงู โดยรวมอยูท่ี่ระดบั มาก (?̅? = 3.48, S.D. = .72) 
และเม่ือ พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงูเป็นรายข้อ พบวา่คา่เฉล่ียด้านผู้น าแบบ
มุ่งคนสูง ล าดับท่ี 1 หัวหน้างานปฏิบัติงานโดยพยามให้ลูกน้องเกิดความพอใจสูงสุด โดย
หลีกเล่ียงปัญหาหรือความขดัแย้ง (?̅? = 3.64, S.D. = . 94) ล าดบัท่ี 2 หวัหน้างานปฏิบตัิงานโดย
มุ่งเน้นท่ีความสมัพนัธ์กบัลูกน้อง โดยไม่สนว่าผลงานอาจจะไม่บรรลุตามเป้าหมาย (?̅? = 3.47, 
S.D. = .93 ) ล าดบัท่ี 3 หวัหน้างานมองโลกในแง่ดี ช่วยเหลือให้ก าลงัใจกบัลกูน้องในการท างาน 
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(?̅? = 3.53, S.D. = .97) และล าดบัท่ี 5 หวัหน้างานให้ความส าคญัต่อความสัมพนัธ์ของตนกับ
น้องลกูเหนือสิ่งอ่ืนใด(?̅? = 3.28, S.D. = .98) 
 
5.3.2.3 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า การศึกษา
พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่าโดยรวม อยู่ท่ีระดบั ปานกลาง 
(?̅? = 2.93, S.D. = .92) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผู้ น าแบบมุ่งคนสูงเป็นรายข้อ 
พบว่าค่าเฉล่ียด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า ล าดบัท่ี 1 หัวหน้างานพอใจกับวิธีการท างาน
ปัจจบุนัและไมต้่องการสิ่งท่ีตา่งจากท่ีปฏิบตัอิยู่ (?̅? = 3.13, S.D. = .99) ล าดบัท่ี 2 หวัหน้างานไม่
มีการชีแ้จงหรืออธิบายเหตผุลในการท างานต่อลูกน้อง (?̅? = 2.87, S.D. = 1.13) และล าดบัท่ี 3
หวัหน้างานไมส่นใจท่ีจะเสนอหรือริเร่ิมความคิดเห็นใหม ่ๆ และไมส่นในในการเสนอความคิดเห็น
ของลกูน้อง (?̅? = 2.78, S.D. = 1.09)  
 
5.3.2.4 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม การศึกษาพบว่า 
ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีมโดยรวม อยู่ท่ี 
ระดบัปานกลาง (?̅? = 3.34, S.D. = .77) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผู้น าแบบท างาน
เป็นทีมเป็นรายข้อ พบว่า ล าดบัท่ี 1 หวัหน้างานมกัคิดค้นวิธีการท างานใหม่ ๆ และกระตุ้นให้ทกุ
คนมีส่วนร่วม (?̅? = 3.40, S.D. = 1.04) ล าดบัท่ี 2 หวัหน้างานยอมรับความคิดเห็นท่ีมีเหตุมีผล
เสมอ (?̅? = 3.37, S.D. = .84) ล าดบัท่ี 3 หวัหน้างานทุ่มเทความสามารถคิดค้นงานใหม่ ๆ และ
ลกูน้องเต็มใจให้ความร่วมมือ (?̅? = 3.35, S.D. = .87) ล าดบัท่ี 4 หวัหน้างานมกักระตุ้นให้เกิด
ความสร้างสรรค์ และความพึงพอใจในการท างาน (?̅? = 3.28, S.D. = .97) และล าดับ ท่ี 5 
หวัหน้างานเปิดโอกาสให้ลกูน้องได้แสดงความคิดเห็น แม้เป็นความคิดเห็นท่ีแตกตา่ง (?̅? = 3.28, 
S.D. = .93)  
 
5.3.2.5 ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง การศึกษาพบว่า 
ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง โดยรวม อยู่ท่ี
ระดบัมาก (?̅? = 3.50, S.D. = .718) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านผู้ น าแบบทางสาย
กลาง พบว่า ล าดบัท่ี 1 หวัหน้างานมกัใช้วิธีการท่ีผ่อนปรนเข้าหากันมากกว่าท่ีจะเผชิญหน้ากัน 
เม่ือเกิดปัญหาหรือความขัดแย้ง (?̅? = 3.60, S.D. = .86) ล าดบัท่ี 2 หัวหน้างานรู้จักเลือกสรร
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และใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (?̅? = 3.54, S.D. = .89) ล าดบัท่ี 3 หวัหน้างานห่วงใยความรู้สึก
ของลกูน้องและผลการปฏิบตังิานเท่า ๆ กนั (?̅? = 3.48, S.D. = .87) ล าดบัท่ี 4 หวัหน้างานมกัจะ
พยายามเข้าหาลกูน้องคนละคร่ึงทาง (?̅? = 3.45, S.D. = 92) และล าดบัท่ี 5 หวัหน้างานให้ความ
เป็นมิตรกบัทกุคนในฐานะเพื่อนร่วมงาน (?̅? = 3.45, S.D. = .87)  
 
5.3.3 ผลการวิเคราะห์แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน 9 ด้าน ดงันี ้
5.3.3.1 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้านความก้าวหน้า การศึกษา
พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้านความก้าวหน้า 
โดยรวมอยู่ท่ีระดบัปานกลาง (?̅? = 3.42, S.D. = .57) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้าน
ความก้าวหน้า พบวา่ ล าดบัท่ี 1 พนกังานพอใจในการปฏิบตังิานในต าแหนง่ปัจจบุนั เพราะท าให้
มีโอกาสก้าวหน้า (?̅? = 3.79, S.D. = .93) ล าดบัท่ี 2 หน่วยงานมีการพฒันาและส่งเสริมให้เกิด
ความก้าวหน้าในการท างาน (?̅? = 3.57, S.D. = .78) ล าดับ 3 พนักงานพอใจในการท างาน
ปัจจบุนัเพราะท่านได้รับการฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้และทกัษะให้มากขึน้เสมอ (?̅? = 3.45, S.D. 
= . 94) ล าดบัท่ี 4 การเล่ือนต าแหน่งในปัจจุบนัเป็นไปอย่างมีระบบ และมีความเหมาะสม  (?̅? = 
3.37, S.D. = . 86) ล าดบัท่ี 5 พนกังานคอยจงัหวะท่ีจะเปล่ียนงานไปท างานอยู่ในองค์กรอ่ืนท่ีมี
โอกาสความก้าวหน้ากว่านี  ้(?̅? = 3.42, S.D. = 1.00) ล าดับท่ี 6 ท่านส าเร็จการศึกษาสูงขึน้ 
องค์กรจะให้โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของท่าน (?̅? = 3.39, S.D. = .79) ล าดบัท่ี 7 
องค์กรมีการจัดระดบัต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมกับงานแล้ว  (?̅? = 3.21, S.D. = . 95) ล าดบัท่ี 8 
การท างานท่ีหนว่ยงานของทา่น มีโอกาสในความก้าวหน้าน้อย (?̅? = 3.14, S.D. = 1.01) 
 
5.3.3.2 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้านการได้รับความยอมรับนบั
ถือ การศกึษาพบวา่ ประชากรสว่นใหญ่เห็นวา่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน ด้านปัจจยั
จูงใจ การได้รับความยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ท่ีระดับมาก (?̅? = 3.50, S.D. = .63) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ พบว่า ล าดบัท่ี 1 ท่านได้รับความ
ไว้วางใจและเช่ือถือจากหวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน (?̅? = 3.55, S.D. = .78) ล าดบัท่ี 2 หวัหน้า
งานไว้วางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ให้ท่านปฏิบัติ  (?̅? = 3.52, S.D. = .77) ล าดับ ท่ี 3 
พนักงานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการท างานในหน่วยงานอย่างเต็มท่ี  (?̅? = 
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3.51, S.D. = .74) ล าดบัท่ี 4 ผู้ ร่วมงานเห็นว่าท่านมีความสามารถในการท างานและเป็นบคุคล
ส าคญัคนหนึง่ท่ีจะท าให้การท างานตา่ง ๆ ส าเร็จลลุว่ง (?̅? = 3.43, S.D. = .90)  
 
5.3.3.3 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้านความส าเร็จในการท างาน
การศึกษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้าน
ความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ท่ีระดบัมาก (?̅? = 3.66, S.D. = .74) และเม่ือพิจารณาผลการ
วิเคราะห์ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า ล าดบัท่ี 1 พนกังานสามารถท างานและแก้ไขปัญหาได้
ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย (?̅? = 3.71, S.D. = .85) ล าดบัท่ี 2 พนกังานพอใจกับความส าเร็จ
ของงานท่ีทา่นท ามาในอดีต (?̅? = 3.68, S.D. = .89) และล าดบัท่ี 3 ผลส าเร็จของงานเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด (?̅? = 3.59, S.D. = .81)  
 
5.3.3.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านค่าตอบแทน/เงินเดือน 
การศกึษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้านปัจจยัค า้
จนุ คา่ตอบแทน/เงินเดือน โดยรวมอยูท่ี่ระดบัมาก (?̅? = 3.32, S.D. = 1.00) และเม่ือพิจารณาผล
การวิเคราะห์ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า ล าดบัท่ี 1 พนกังานพอใจกับเงินเดือนท่ีได้รับใน
ปัจจุบนั (?̅? = 3.69, S.D. = 3.54) ล าดบัท่ี 2 เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความสามารถและ
ปริมาณงานท่ีท่านท าอยู่ (?̅? = 3.40, S.D. = .93) ล าดบัท่ี 3 การปรับเงินเดือนและโบนสัปีท่ีผ่าน
มามีความเหมาะสม (?̅? = 3.22, S.D. = .85) ล าดบัท่ี 4 สวสัดิการท่ีท่านได้รับมีความเหมะสม
ยุติธรรม (?̅? = 3.21, S.D. = .91) ล าดับท่ี 5 ท่านรู้สึกว่าอัตราเงินเดือนท่ีได้รับต ่ากว่าอัตรา
ตลาดแรงงาน (?̅? = 3.07, S.D. = .92) 
 
5.3.3.5 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้านความมัน่คงในหน้าท่ีการ
งาน การศึกษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้าน
ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน โดยรวมอยู่ท่ีระดับปานกลาง (?̅? = 3.23, S.D. = .84) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า ล าดบัท่ี 1 พนกังานรู้สึกปลอดภยัและ
มัน่คงในการท างานร่วมกับองค์กรนี  ้(?̅? = 3.51, S.D. = .91) ล าดบัท่ี 2 พนกังานมีผลงานท่ีน่า
ภูมิใจกับการท างานร่วมกับองค์กร (?̅? = 3.38, S.D. = .90) ล าดบัท่ี 3 พนกังานไม่คิดจะย้ายไป
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อยู่กับองค์กรอ่ืนแม้จะได้ค่าตอบแทนท่ีดีกว่า (?̅? = 3.15, S.D. = 1.22) และล าดบัท่ี 5 พนกังาน
จะท างานอยูก่บัองค์กรนีจ้นถึงเกษียณอาย ุ(?̅? = 2.86, S.D. = 1.25) 
5.3.3.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล การศึกษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมอยู่ท่ีระดับปานกลาง (?̅? =3.39, S.D. = .68) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า ล าดบัท่ี 1 เม่ือมีปัญหาในการท างาน 
หัวหน้างานเต็มใจให้ค าปรึกษา ชีแ้นะ และช่วยแก้ไขเสมอ (?̅? = 3.63, S.D. = .88) ล าดบัท่ี 2
หัวหน้างานของท่านให้รางวัลหรือลงโทษลูกน้องด้วยความยุติธรรม  (?̅? = 3.48, S.D. = .84)  
ล าดบัท่ี 3 หวัหน้างานของท่านท างานอย่างมีระบบแบบแผน (?̅? = 3.46, S.D. = .97) ล าดบัท่ี 4
ท่านพอใจท่ีจะท างานร่วมกับหวัหน้างานในปัจจุบนั (?̅? = 3.45, S.D. = .92) ล าดบัท่ี 5 หวัหน้า
งานของท่านมีการมอบหมายงานให้ทกุคนท าอย่างยตุิธรรมและมีประสิทธิภาพ  (?̅? = 3.42, S.D. 
= .93) ล าดบัท่ี 6 หัวหน้างานของท่านแจ้งความเคล่ือนไหวในงานให้ลูกน้องทราบเสมอ  (?̅? = 
3.39, S.D. = .90) ล าดบัท่ี 7 หวัหน้างานมีความใกล้ชิดและเป็นกนัเองกบัท่าน (?̅? = 3.36, S.D. 
= .91) ล าดบัท่ี 8 หวัหน้างานของท่านมีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ (?̅? = 
3.28, S.D. = .89) และล าดบัท่ี 9 ท่านไม่พอใจในประสิทธิภาพการท างานของหวัหน้างาน (?̅? = 
3.06, S.D. = 1.11)  
 
5.3.3.7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน การศกึษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ท่ีระดับปานกลาง (?̅? = 3.42, S.D. = .68) และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า  ล าดบัท่ี 1 หน่วยงานมีการ
จัดการสถานท่ีท างานอย่างเป็นสัดส่วน  (?̅? = 3.60, S.D. = 0.86)  ล าดับท่ี 2 ท่านพอใจกับ
อปุกรณ์เคร่ืองมือท่ีใช้ในการท างานท่ีบริษัทมีให้ (?̅? = 3.50, S.D. = 1.05) ล าดบัท่ี 3 องค์กรของ
ท่านมีการจดัเก็บเอกสาร ข้อมูลเป็นระบบ สะดวกต่อการค้นหาและจัดเก็บ (?̅? = 3.43, S.D. = 
.82) ล าดบัท่ี 4 องค์กรของท่านให้ความส าคญัในเร่ืองความปลอดภยัและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (?̅? = 3.39, S.D. = .86) ล าดบัท่ี 5 ทา่นมีความสะดวกในการเดินทางไปและกลบัระหว่าง
สถานท่ีพกักบัท่ีท างาน (?̅? = 3.31, S.D. = 1.02) และล าดบัท่ี 6 กฎ ระเบียบและนโยบายตา่ง ๆ 
ท่ีก าหนดไว้เป็นไปอยา่งถกูต้องและเหมาะสม (?̅? = 3.29, S.D. = 0.84)  
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5.3.3.8 แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้านการบริหารงาน การศกึษา
พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้านการบริหารงาน 
โดยรวมอยู่ท่ีระดับมาก (?̅? = 3.37, S.D. = .82) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านการ
บริหารงาน พบว่า ล าดบัท่ี 1 หวัหน้างานมีแนวทางในการปฏิบตัิงานท่ีแน่นอนและชดัเจน (?̅? = 
3.59, S.D. = 1.00) ล าดบัท่ี 2 หลกัเกณฑ์การประเมินผลงานเป็นไปอย่างยุติธรรม (?̅? = 3.34, 
S.D. = .90) และล าดบัท่ี 3 แนวทางการบริหารงานของหวัหน้างานสามารถท าไปใช้ปฏิบตัไิด้จริง 
(?̅? = 3.20, S.D. = .98)   
 
5.3.3.9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านสถานะของอาชีพ 
การศกึษาพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เห็นว่าแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ด้านสถานะ
ของอาชีพ โดยรวมอยูท่ี่ระดบัมาก (?̅? = 3.77, S.D. = .62) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้าน
สถานะของอาชีพ พบว่า ล าดบัท่ี 1 งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีมีเกียรติและศกัดิ์ศรี (?̅? = 3.81, 
S.D. = .92) และล าดบัท่ี 2 งานท่ีท าอยูไ่ด้รับการยอมรับจากสงัคม (?̅? = 3.72, S.D. = .86) 
5.3.4 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์กร 3 ด้าน ดงันี ้
5.3.4.1 ประสิทธิผลองค์กร ด้านคุณภาพของงาน การศึกษาพบว่า ประชากร
ส่วนใหญ่เห็นว่าประสิทธิผลองค์กร ด้านคุณภาพของงาน โดยรวมอยู่ท่ีระดับปานกลาง (?̅? = 
3.48, S.D. = .78) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านคุณภาพของงาน พบว่า ล าดับท่ี 1 
องค์กรของท่านมีการพฒันาระบบการท างานอย่างตอ่เน่ือง  (?̅? = 3.51, S.D. = .88) และล าดบั
ท่ี 2 พนกังานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างรวดเร็วและถูกต้องตามเป้าหมาย (?̅? = 3.45, S.D. = 
.88)  
5.3.4.2 ประสิทธิผลองค์กร ด้านนวตักรรมใหม่ การศกึษาพบว่า ประชากรส่วน
ใหญ่เห็นว่าประสิทธิผลองค์กร ด้านนวตักรรมใหม่ โดยรวมอยู่ท่ีระดบัปานกลาง (?̅? = 3.36, S.D. 
= .72) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ด้านนวัตกรรมใหม่ พบว่า ล าดับท่ี 1 องค์กรมีการ
สนับสนุนให้ทดลองใช้วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิม เพ่ือความทันสมัยต่อ
เหตุการณ์ (?̅? = 3.42, S.D. = .95) ล าดับท่ี 2 องค์กรสนับสนุนให้พนักงานศึกษาหาความรู้
เก่ียวกับเทคนิควิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยพัฒนาการท างาน  (?̅? = 3.39, S.D. = .82) ล าดับท่ี 3
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องค์กรมีการน าข้อมูลการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมมาใช้ในการปรับปรุงการปฏิบตัิงานของ
พนักงานอยู่เสมอ (?̅? = 3.29, S.D. = .99) ล าดบัท่ี 4 องค์กรมีการปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑ์
เพ่ือให้การเปล่ียนแปลงใด ๆ สามารถท าได้คล่องตวัขึน้ (?̅? = 3.34, S.D. = .95) และล าดบัท่ี 5  
องค์กรมีการประเมินผลความต้องการของลกูค้า กลุม่ผู้ใช้บริการ เพ่ือน ามาปรับปรุงการท างานอยู่
เสมอ (?̅? = 3.38, S.D. = .79)  
5.3.4.3 ประสิทธิผลองค์กร ด้านความพึงพอใจของพนักงาน การศึกษาพบว่า 
ประชากรสว่นใหญ่เห็นว่าประสิทธิผลพอใจองค์กร ด้านความพงึของพนกังาน โดยรวมอยู่ท่ีระดบั
ปานกลาง (?̅? = 3.45, S.D. = .64) และเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ ด้านความพงึของพนกังาน 
พบว่า ล าดบัท่ี 1 งานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน  (?̅? 
= 3.65, S.D. = .85) ล าดบัท่ี 2 ท่านสามารถเป็นผู้ประสานงานเม่ือเกิดความขดัแย้งในทีม (?̅? = 
3.53, S.D. = .94) ล าดบัท่ี 3 บริเวณท่ีท างานของท่านอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมต่อการ
ท างาน (?̅? = 3.51, S.D. = .95) ล าดบัท่ี 4 ท่านมีการประสานงาน พูดคุย เสนอความคิดเห็น 
แลกเปล่ียนวิธีการท างาน หรือปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึน้ (?̅? = 3.47, S.D. = .85) ล าดบัท่ี 5 
การปฏิบตัิงานของผู้ ร่วมงานท่ีมีต่อท่าน ท าให้ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคณุคา่  
(?̅? = 3.43, S.D. = .86 ) ล าดบัท่ี 6 สวสัดกิารตา่ง ๆ ท่ีทา่นได้รับในปัจจบุนัมีความเหมาะสมดี (?̅? 
= 3.38, S.D. = .85) และล าดบัท่ี 7 พนกังานมีโอกาสได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งได้ตาม
ความเหมาะสม (?̅? = 3.27, S.D. = .88)  
 
5.3.5 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (R) 
ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหัวหน้า
งานมีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้  ภาวะผู้น าเชิง
พฤตกิรรมกบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิต ิท่ีระดบั .05 และการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม
ของหวัหน้างานท่ีมีตอ่ประสิทธิผลองค์กร พบว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมกบัประสิทธิผลองค์กรมี
ความสมัพนัธ์ในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 




ตวัแปรอิสระ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง ด้านผู้น า
แบบมุ่งงานต ่าคน ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง กบัตวัแปรตาม คือ 
แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน และประสิทธิผลองค์กรสามารถสรุปผลการวิจยัได้ ดงันี ้
ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม ด้านผู้น าแบบมุง่งานสงู ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงู ด้านผู้น าแบบมุ่ง
งานต ่าคน ด้านผู้ น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้ น าแบบทางสายกลาง  ท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน เม่ือพิจารณาภาพรวมการวิเคราะห์การถดถอยของตวัแปรอิสระ พบว่า P-value = 
0.00 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 เม่ือพิจารณาจากทิศทางความสัมพันธ์ของตัวแปรจากค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อการท างานเป็นทีม มีค่า .049, .383, -.014, 
.044 และ .111  และค่า  R = .712 แสดงถึงระดับความสัมพัน ธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ                     
แสดงให้เห็นวา่ มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัคอ่นข้างสงู และเป็นไปในทิศทางบวก 
ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม ด้านผู้น าแบบมุง่งานสงู ด้านผู้น าแบบมุง่คนสงู ด้านผู้น าแบบมุ่ง
งานต ่าคน ด้านผู้ น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้ น าแบบทางสายกลาง  ท่ีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน เม่ือพิจารณาภาพรวมการวิเคราะห์การถดถอยของตวัแปรอิสระ พบว่า P-value = 
0.00 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 เม่ือพิจารณาจากทิศทางความสัมพันธ์ของตัวแปรจากค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อการท างานเป็นทีม มีค่า .049, .383, -.014, 
.044 และ .111  และค่า  R = .598 แสดงถึงระดับความสัมพัน ธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ                     





ต ่าแห่งหนึ่ง ตามแนวคิด Blake และ Mouton ประกอบด้วย ผู้น าแบบมุ่งงานสูง ผู้น าแบบมุ่งคน
สงู ผู้น าแบบมุง่งานต ่ามุง่คนต ่า ผู้น าแบบท างานเป็นทีม ผู้น าแบบทางสายกลาง  ทฤษฎี 2 ปัจจยั
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ของ Herzberg ประกอบด้วย ความก้าวหน้า การได้รับความยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในการ
ท างาน  ค่าตอบแทน/เงินเดือน  ความมั่นคงใน หน้าท่ีการงาน  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
สภาพแวดล้อมในการท างาน  การบริหารงาน  สถานะของอาชีพ  และ  Nahavendi and 
Malekzadeh ประกอบด้วย คณุภาพของงาน นวตักรรมใหม ่ความพงึพอใจของพนกังาน สามารถ
น าผลวิจยัมาอภิปรายได้ ดงันี ้
 จากการศึกษา ข้อมูลทางประชากรศาสตร์อิทธิพลของภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรมของ
หวัหน้างานมีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานระดบัปฏิบตักิารภาคพืน้ สายการ
บินต้นทุนต ่าแห่งหนึ่งแบ่งออกเป็นเป็นเพศหญิง ร้อยละ 58.0 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 42.0
โดยส่วนใหญ่มีอายุในช่วง 20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.0 มีระดบัการศกึษาอยู่ในช่วงปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 63.6 ส่วนมากท างานในแผนกอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 54.5 ของกลุ่มประชากรมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง 
ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคน ด้านผู้น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง ท่ีมีต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง นั่นหมายความว่านักงานระดับปฏิบัติการ
ภาคพืน้ สายการบินต้นทนุต ่าแห่งหนึ่งมีความคิดเห็นว่าผู้น านัน้มีอิทธิพลตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาใน
ส่วนของการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก โดยหลัก ๆ ความสัมพันธ์ ท่ี ดีระหว่างผู้ น าและ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัในการปฏิบตัิงานร่วมกัน ฉะนัน้ผู้น าท่ีดีควรมีทัง้ศาสตร์
และศิลป์ในการโน้มน้าว ชกัจูงให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดความรู้สึกมีแรงใจในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ศริิภทัร ดษุฎีวิวฒัน์ (2555) ภาวะผู้น าท่ีมีผล
ต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และภาวะผู้น า
ด้านผู้ น าแบบชีน้ า ผู้ น าแบบสนับสนุน ผู้ น าแบบมีส่วนร่วม ผู้ น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จมี
ความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างต ่า  สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ชานน ตรงดี (2551) ความสมัพนัธ์ระหวา่งการใช้อ านาจของผู้บริหารกบัแรงจงูใจใน
การท างานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาหนองคาย  การใช้
อ านาจของผู้บริหารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจงูใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศกึษา 
และสอดคล้องกับงานวิจยัของ นพรัตน์ ไชยสวนดอก (2555) ภาวะผู้น าแรงจูงใจในการท างาน 
และความผูกพนัองค์การท่ีมีต่อสมรรถนะองค์การของข้าราชการต ารวจศนูย์พิสูจน์หลกัฐาน 5 
เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ผลการศกึษาท่ีได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมาก
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ทกุปัจจยัโดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า ด้านสมรรถะองค์การ ด้านความ
ผูกพนัองค์การ และแรงจูงใจในการท างาน โดยพบว่าภาวะผู้น า แรงจูงใจในการท างาน ความ
ผกูพนัองค์การมีอิทธิพลตอ่สมรรถนะองค์การ โดยเฉพาะเส้นทางตวัแปรด้านภาวะผู้น ามีอิทธิพล
โดยตรงแรงจงูใจในการท างาน รวมถึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ อรรถวิท ช่ืนจิตต์ (2557) ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาท่ีได้ ภาวะผู้ การ
เปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล ส่งผลตอ่แรงจงูใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ภาวะ
ผู้น าเชิงพฤติกรรม ด้านผู้น าแบบมุ่งงานสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งคนสูง ด้านผู้น าแบบมุ่งงานต ่าคน 
ด้านผู้ น าแบบท างานเป็นทีม ด้านผู้ น าแบบทางสายกลาง ท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์กรในระดบั
คอ่นข้างสงู นัน่หมายความว่าพนกังานประดบัปฏิบตัิการมีความเห็นว่า ภาวะของหวัหน้างานมี
ส่วนส าคญัต่อประสิทธิผลท่ีองค์กรพึงมี โดยผู้น าจะต้องต้องชีน้ าทางของทีมงานสู่เป้าหมายท่ี
ก าหนด มีการควบคมุการท างาน ประสานงานกบัทีมงานเพ่ือหนนุเสริมก าลงัให้เกิดคณุภาพของ
งานท่ีดี ตลอดจนการคิดค้นหาวิธีแก้ปัญหาต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มนันยา โชติ
วรรณ (2557)  พบว่า ลกัษณะภาวะผู้น าในองค์กรมีความสมัพนัธ์กับบรรยากาศการท างานโดย
อิทธิพลภาวะผู้ น าด้านลักษณะผู้ น าด้านความสามารถในการส่ือสารและจูงใจ ด้านการ
บริหารงานของผู้บงัคบับญัชาด้านสมัพนัธภาพภายในหน่วยงานบรรยากาศท่ีเน้นการใช้อ านาจ 
บรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกนัเองบรรยากาศท่ีเน้นความส าคญั ตอ่พนกังานและบรรยากาศท่ีเน้น
ความส าเร็จในการท างานมีผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของพนกังาน ลกัษณะภาวะผู้น าและ
บรรยากาศการท างานท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลในการท างานของพนกังาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ
สมหมาย เทียนสมใจ (2556) รูปแบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผลของส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศกึษาประถมศกึษา ผลการศกึษาท่ีได้คือ 1. องค์ประกอบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผลของ
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การ
วางแผนกลยทุธ์ องค์การแห่งการเรียนรู้ วฒันธรรมองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศ และสนบัสนนุ
การมีส่วนร่วม และรูปแบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผล ของส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 
ประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีส าคญั 6 องค์ประกอบ ซึ่งมีความเหมาะสม ถูกต้อง เป็นไปได้และ
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ วรางคณา กาญจนพาที (2556) ภาวะผู้น าและภาวะผู้ ตามท่ีมี
อิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองค์กร: กรณีศกึษา ธนาคารเพ่ือการสง่ออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย ผล
การศึกษาท่ีได้รับคือ ระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้ ตาม และ
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ประสิทธิผลองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ด้านความสมัพนัธ์ของปัจจยัพบว่า ตวัแปรภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลขององค์กร มีค่าความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก ด้านความมี
อิทธิพลของปัจจยั พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิพลขององค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั ผลการสมัภาษณ์ผู้บริหารระดบัสงู พบว่าบทบาทหน้าท่ีของผู้น าต้อง
เป็นไปตามเป้าหมายองค์กร มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ขนิษฐา แก้วนารี (2557) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดล าปาง  ผล
การศึกษาท่ีได้คือ ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างอุดมณ์การส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับ
แผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมากท่ีสุด ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้น
ปัญญาส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน มีความสมัพนัธ์กันทางบวกอย่างมี
นยัส าคญักับแผนพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมากท่ีสุด ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้าน
การสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน มีความสมัพนัธ์กนั
ทางบวกอย่างมีนัยส าคญักับแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมาก ท่ีสุด ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
ผลการวิจยัอิทธิพลของอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีส่งผลตอ่แรงจงู
ใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สายการบิน
ต้นทนุต ่าแหง่หนึง่ ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทาง ดงันี ้
จากการตอบแบบสอบถามของพนักงานจะเห็นได้ว่า ในส่วนภาวะผู้น าแบบทางสาย
กลางและภาวะผู้น าแบบมุ่งคนสงูอยู่ในระดบัมากตามล าดบั เน่ืองจากหากมีปัญหาใด ๆ เกิดขึน้
แล้วลกัษณะของผู้น าทัง้ 2 รูปแบบจะมีการผ่อนปรนเข้าหาผู้ ใต้บงัคบับญัชามากกว่าการปะทะ
หรือเผชิญหน้าท่ีอาจก่อให้เกิดความขดัแย้ง ดงันัน้องค์กรควรมุ่งเน้นให้ความส าคญักับรูปแบบ
ภาวะผู้ทางสายกลางและภาวะผู้น าแบบมุง่คนสงูแตท่ัง้นีจ้ะต้องเป็นไปตามความเหมาะสม มีการ
จดัล าดบัความส าคญัของงานโดยค านึงถึงผลิตผลองค์กรและความสมัพนัธ์กบัลกูน้องในระดบัท่ี
เท่ากนั เคารพความคิดเห็นของผู้ ใต้บงัคบับญัชา เพ่ือให้เกิดความสมดลุ เล่ียงท่ีจะใช้อ านาจบีบ
บงัคบั 
 
2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัตอ่ไป  
 
1. ควรศึกษาอิทธิพลด้านอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากตวัแปรท่ีงานวิจยันีไ้ด้ท าการศึกษา เช่น 
ภาวะผู้ น าท่ีสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
2. ควรศกึษาโดยการสมัภาษณ์เชิงลกึกบัพนกังานและหวัหน้างานถึงความคาดหวงั และ
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เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา  (Content Validity) ของ
แบบสอบถาม 
เรียน ทา่นผู้ทรงคณุวฒุิท่ีเคารพ 
 เน่ืองด้วยข้าพเจ้า นางสาวลฎาภา ธนจิรทีปต์ นกัศกึษาปริญญาโท หลกัสตูรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ก าลังท าวิทยานิพนธ์ หัวข้อเร่ือง              
“อิทธิพลภาวะผู้ น าเชิงพฤติกรรมของหัวหน้างานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานระดบัปฏิบตักิารภาคพืน้ และประสิทธิผลองค์กร สายการบนิต้นทนุต ่าแหง่หนึง่”  
 เคร่ืองมือวิจยัเป็นส่วนท่ีส าคญัมากในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้ในการวิจัยในครัง้นี ้                 
ข้าพเจ้าจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์มายงัท่านผู้ทรงคณุวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื อ้หา                   
ของเค ร่ืองมือวิจัย  การท าวิทยานิพนธ์ในครัง้นี จ้ะไม่สามารถส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี                         
หากปราศจากความชว่ยเหลือ สนบัสนนุ และความอนเุคราะห์จากทา่นผู้ทรงคณุวฒุิ 
 ข้าพเจ้าขอขอบพระคุณอย่างสูงในความช่วยเหลือ สนับสนุน และความอนุเคราะห์             
ของท่านในครัง้นี ้กรณีท่ีท่านมีข้อสงสยั หรือข้อค าถามเก่ียวกบัแบบสอบถาม ท่านสามารถติดตอ่
ข้าพเจ้ามาได้ท่ี อีเมล์ ladapha.th@gmail.com 
 ด้วยความเคารพอยา่งสงู 
 
 (นางสาวลฎาภา ธนจิรทีปต์) 







แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) 
เร่ือง อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของหวัหน้างานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏบิัตงิานของพนักงานระดับปฏบิัตกิารภาคพืน้ และประสิทธิผล
องค์กร สายการบนิต้นทนุต ่าแห่งหน่ึง 
 
แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หานีป้ระกอบด้วย 4 ตอน 
1. ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 




 การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาท าได้โดยการน านิยามเชิงปฏิบตัิการและข้อค าถามให้
ผู้ทรงคณุวฒุิท่ีเก่ียวข้องพิจารณาความสอดคล้อง และกรอกผลการพิจารณา ดชันีท่ีใช้แสดงค่า
สอดคล้อง เรียกว่า ดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม และวตัถปุระสงค์  (ltem - Objective 
Congruence index – IOC) โดยผู้ทรงคณุวฒุิต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดบั ดงันี ้
+1 หมายถึง    แนใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 
  0  หมายถึง    ไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามนัน้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีก าหนด 





ตอนที่  1 แบบประเมินความคิด เห็น เกี่ ยวกับ ข้อมูลทั่ วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 








  20-25 ปี    26-30 ปี 
  31-35 ปี    36-40 ปี 
  41-45 ปี    46-50 ปี 




  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
  สงูกวา่ปริญญาตรี  
 
4. สังกัดส่วนงาน 
 แผนก Check-in    แผนก Gate 
 แผนก Lost & Found   แผนก Cargo  










ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของหัวหน้า
งาน 
ผู้น าแบบมุ่งงานสูง คือ ลกัษณะหรือพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีบริหารงานหรือสัง่การ
โดยมุ่งเน้นแต่ผลงาน มีการก าหนดแบ่งงานอย่างชัดเจนและควบคมุพนกังานตามกฎ ระเบียบ
ขององค์กรอย่างเคร่งครัด แต่ไม่ได้ค านึงถึงความสมัพนัธ์กบัพนกังานหรือลกูน้องโดยไม่ต้องการ
ความคดิเห็นจากลกูน้อง 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
1. หัวหน้างานปฏิบัติงานโดยมุ่งความส าเร็จของงานเพียงอย่างเดียวใน
ลกัษณะบ้างานหรืองานขึน้สมอง 
   
2. หวัหน้างานใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบงัคบั การสัง่การและวิธีการท างานท่ี
เฉียบขาดและไมเ่ปิดโอกาสให้ซกัถาม 
   
3. หวัหน้างานมุง่งานอยา่งเตม็ท่ีโดยไมส่นใจความสมัพนัธ์กบัลกูน้อง    
4. หัวหน้างานสั่งการและตัดสินใจทัง้หมด โดยไม่สนใจความต้องการของ
ผู้ อ่ืน 
   
5. หวัหน้างานปกครองลกูน้องโดยใช้มาตรการเด็ดขาด    
 
ผู้น าแบบมุ่งคนสูง คือ ลกัษณะหรือพฤตกิรรมของหวัหน้างานท่ีมองโลกในแง่ดี มุง่สร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัลกูน้อง เคารพความคิดเห็นของผู้ ใต้บงัคบับญัชาโดยเล่ียงความขดัแย้ง โดย
เน้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลเป็นหลกั ไมไ่ด้ค านงึผลผลิตขององค์กร 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
6. หัวหน้างานปฏิบัติงานโดยพยามให้ลูกน้องเกิดความพอใจสูงสุด โดย
หลีกเล่ียงปัญหาหรือความขดัแย้ง 
   
7. หวัหน้างานปฏิบตัิงานโดยมุ่งเน้นท่ีความสมัพนัธ์กับลูกน้อง โดยไม่สนว่า
ผลงานอาจจะไมบ่รรลตุามเป้าหมาย 
   
8. หวัหน้างานมองโลกในแง่ดี ชว่ยเหลือให้ก าลงัใจกบัลกูน้องในการท างาน    
9. หวัหน้างานให้ความส าคญัตอ่ความสมัพนัธ์ของตนกบัน้องลกูเหนือสิ่งอ่ืน
ใด 





 ผู้น าแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า คือ ลกัษณะหรือพฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีขาดภาวะ
ผู้น าในการท างาน ไมส่นใจตอ่การริเร่ิมความคิดเห็นใหม ่ๆ และไม่สนในในการเสนอความคดิเห็น
ของลกูน้อง ไมมี่หลกัการหรือเหตผุลในการท างาน  
ข้อค าถาม +1 0 -1 
10. หวัหน้างานไม่สนใจท่ีจะเสนอหรือริเร่ิมความคิดเห็นใหม่ ๆ และไม่สนใน
ในการเสนอความคดิเห็นของลกูน้อง 
   
11. หวัหน้างานไมมี่การชีแ้จงหรืออธิบายเหตผุลในการท างานตอ่ลกูน้อง    
12. หวัหน้างานพอใจกบัวิธีการท างานปัจจบุนัและไม่ต้องการสิ่งท่ีตา่งจากท่ี
ปฏิบตัอิยู ่
   
 
ผู้น าแบบท างานเป็นทีม คือ ลกัษณะหรือพฤติกรรมองหวัหน้างานท่ีมุ่งเน้นการท างาน
โดยกระตุ้นให้ลูกน้องมีส่วนร่วมเสมอ รับฟังเหตผุลจากลูกน้องและมกัได้รับความร่วมมือในการ
ท างานท่ีดีจากลกูน้องเสมอ 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
13. หวัหน้างานมกัคดิค้นวิธีการท างานใหม ่ๆ และกระตุ้นให้ทกุคนมีสว่นร่วม    
14. หวัหน้างานมกักระตุ้นให้เกิดความสร้างสรรค์ และความพึงพอใจในการ
ท างาน 
   
15. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ลูกน้องได้แสดงความคิดเห็น แม้เป็นความ
คดิเห็นท่ีแตกตา่ง 
   
16. หวัหน้างานยอมรับความคดิเห็นท่ีมีเหตมีุผลเสมอ    
17. หวัหน้างานทุ่มเทความสามารถคิดค้นงานใหม่ ๆ และลูกน้องเต็มใจให้
ความร่วมมือ 








ผู้น าแบบทางสายกลาง คือ ลักษณะหรือพฤติกรรมของหัวหน้างานท่ีมีการจดัล าดบั
ความส าคญัของงาน รู้จกัใช้คนให้ตรงกับงาน โดยค านึงถึงผลิตผลองค์กรและความสมัพันธ์กับ
ลูกน้องในระดบัท่ีเท่ากัน เพ่ือให้เกิดความสมดลุ เล่ียงท่ีจะเผชิญหน้ากัน เม่ือเกิดปัญหา ความ
ขดัแย้ง หรือแม้แตใ่ช้อ านาจบีบบงัคบั 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
18. หวัหน้างานมกัใช้วิธีการท่ีผ่อนปรนเข้าหากันมากกว่าท่ีจะเผชิญหน้ากัน 
เม่ือเกิดปัญหาหรือความขดัแย้ง 
   
19. หวัหน้างานรู้จกัเลือกสรรและใช้คนให้เหมาะสมกบังาน    
20. หวัหน้างานหว่งใยความรู้สกึของลกูน้องและผลการปฏิบตังิานเท่า ๆ กนั    
21. หวัหน้างานให้ความเป็นมิตรกบัทกุคนในฐานะเพ่ือนร่วมงาน    
22.หวัหน้างานมกัจะพยายามเข้าหาลกูน้องคนละคร่ึงทาง    
 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
ความก้าวหน้า คือ การท่ีองค์กรมีการวางระบบการเล่ือนต าแหน่งอย่างเหมาะสมและ
ชดัเจน เปิดโอกาสให้พนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ได้รับการฝึกอบรบและการพฒันาความรู้
ความสามารถ  
ข้อค าถาม +1 0 -1 
1. ท่านพอใจในการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน เพราะท าให้มีโอกาส
ก้าวหน้า 
   
2. หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาและส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในการ
ท างาน 
   
3. ท่านพอใจในการท างานปัจจุบันเพราะท่านได้รับการฝึกอบรมเพิ่มพูน
ความรู้และทกัษะให้มากขึน้เสมอ 
   
4. การเล่ือนต าแหนง่ในปัจจบุนัเป็นไปอยา่งมีระบบ และมีความเหมาะสม    
5. ทา่นส าเร็จการศกึษาสงูขึน้ องค์กรจะให้โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานของทา่น 




ข้อค าถาม +1 0 -1 
6. องค์กรมีการจดัระดบัต าแหนง่งานท่ีเหมาะสมกบังานแล้ว    
7. ท่านคอยจังหวะท่ีจะเปล่ียนงานไปท างานอยู่ในองค์กรอ่ืนท่ีมีโอกาส
ความก้าวหน้ากวา่นี ้
   
8. การท างานท่ีหนว่ยงานของทา่น มีโอกาสในความก้าวหน้าน้อย    
 
การได้รับความยอมรับนับถือ คือ การท่ีบคุคลมีความสามารถในการท างานได้ส าเร็จ
จนเป็นท่ียอมรับเช่ือถือ ไว้วางใจ ได้รับการยกย่อง ชมเชย จากผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน
จนได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีส าคญั ๆ จากผู้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงานขอค าแนะน าใน
การปฏิบตังิาน 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
9. ผู้ ร่วมงานเห็นว่าท่านมีความสามารถในการท างานและเป็นบุคคลส าคญั
คนหนึง่ท่ีจะท าให้การท างานตา่ง ๆ ส าเร็จลลุว่ง 
   
10. ท่านมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการท างานในหน่วยงาน
อยา่งเตม็ท่ี 
   
11. หวัหน้างานไว้วางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ให้ทา่นปฏิบตัิ    
12. ทา่นได้รับความไว้วางใจและเช่ือถือจากหวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน    
 
ความส าเร็จของงาน คือ การท่ีพนักงานระดบัปฏิบัติการภาคพืน้รวมถึงหัวหน้างาน
สามารถท างานได้ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย  และผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวาง
ไว้ สามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการปฏิบตัิงาน รวมถึงการมีผลงานตัง้แตใ่นอดีตท่ีดีตอ่หนว่ยงาน 
ซึง่ก่อให้เกิดความภาคภมูิใจในการท างาน 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
13. ทา่นสามารถท างานและแก้ไขปัญหาได้ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย    
14. ทา่นพอใจกบัความส าเร็จของงานท่ีทา่นท ามาในอดีต    




ค่าตอบแทน / เงินเดือน คือ ความพึงพอใจของพนกังานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ ใน
อตัราเงินเดือนท่ีได้รับ มีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ มีระบบการพิจารณาปรับ
เงินเดือนและโบนสั มีสวสัดกิารท่ีเหมาะสมยตุธิรรม มีอตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัตลาดแรงงาน 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
16. ทา่นพอใจกบัเงินเดือนท่ีได้รับในปัจจบุนั    
17. เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกบัความสามารถและปริมาณงานท่ีทา่นท าอยู่    
18. การปรับเงินเดือนและโบนสัปีท่ีผา่นมามีความเหมาะสม    
19. สวสัดกิารท่ีทา่นได้รับมีความเหมะสมยตุธิรรม    
20. ทา่นรู้สกึวา่อตัราเงินเดือนท่ีได้รับต ่ากวา่อตัราตลาดแรงงาน    
 
ความม่ันคงในหน้าที่การงาน คือ ท่านรู้สึกปลอดภัยและมัน่คงในการท างานร่วมกับ
องค์กร เน่ืองจากเป็นองค์กรท่ีมีภาพลกัษณ์ท่ีดี และสามารถร่วมงานกบัองค์กรจนถึงเกษียณอาย ุ
ข้อค าถาม +1 0 -1 
21. ทา่นรู้สกึปลอดภยัและมัน่คงในการท างานร่วมกบัองค์กรนี ้    
22. ทา่นไมค่ดิจะย้ายไปอยูก่บัองค์กรอ่ืนแม้จะได้คา่ตอบแทนท่ีดีกวา่    
23. ทา่นมีผลงานท่ีนา่ภมูิใจกบัการท างานร่วมกบัองค์กร    
24. ทา่นจะท างานอยูก่บัองค์กรนีจ้นถึงเกษียณอาย ุ    
 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คือ ความสัมพันธ์ ความร่วมมือ ความเข้าใจระหว่าง
หวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงานท่ีปฏิบตัิงานด้วยกนั ทัง้ในด้านการงานและส่วนตวั ความสามารถ
ในการท างานร่วมมือกนัเป็นอยา่งดี ความสามามคัคี และบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
25. ทา่นพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัหวัหน้างานในปัจจบุนั    
26. เม่ือมีปัญหาในการท างาน หัวหน้างานเต็มใจให้ค าปรึกษา ชีแ้นะ และ
ชว่ยแก้ไขเสมอ 
   




ข้อค าถาม +1 0 -1 
28. หวัหน้างานของทา่นให้รางวลัหรือลงโทษลกูน้องด้วยความยตุธิรรม    
29. หวัหน้างานของทา่นมีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ    
30. หวัหน้างานของทา่นมีการมอบหมายงานให้ทกุคนท าอย่างยตุธิรรมและมี
ประสิทธิภาพ 
   
31. หวัหน้างานของทา่นแจ้งความเคล่ือนไหวในงานให้ลกูน้องทราบเสมอ    
32. ทา่นไมพ่อใจในประสิทธิภาพการท างานของหวัหน้างาน    
33. หวัหน้างานของทา่นท างานอยา่งมีระบบแบบแผน    
 
สภาพแวดล้อมในการท างาน  คือ ความพึงพอใจและทัศนคติของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการภาคพืน้ ในด้านความสะดวกในการเดนิทางไปและกลบัระหว่างสถานท่ีพกักบัท่ีท างาน 
ด้านระเบียบและนโยบายขององค์กรท่ีถูกก าหนดไว้ รวมไปถึงอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ท างานมีความสะดวกและมีความปลอดภยั องค์กรมีการวางกฎ ระเบียบไว้อยา่งเหมาะสม 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
34. ทา่นพอใจกบัอปุกรณ์เคร่ืองมือท่ีใช้ในการท างานท่ีบริษัทมีให้    
35. หนว่ยงานของทา่นมีการจดัการสถานท่ีท างานอย่างเป็นสดัส่วน    
36. องค์กรของท่านมีการจัดเก็บเอกสาร ข้อมูลเป็นระบบ สะดวกต่อการ
ค้นหาและจดัเก็บ 
   
37. ท่านมีความสะดวกในการเดินทางไปและกลบัระหว่างสถานท่ีพักกับท่ี
ท างาน 
   
38. กฎ ระเบียบและนโยบายต่าง ๆ ท่ีก าหนดไว้เป็นไปอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 
   
39. อง ค์ ก รของท่ าน ให้ ค วาม ส าคัญ ใน เร่ือ งค วามปลอดภั ย แล ะ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 








ข้อก าหนดขององค์กร และมีความยตุธิรรมในการประเมินตา่ง ๆ  
ข้อค าถาม +1 0 -1 
40. หวัหน้างานมีแนวทางในการปฏิบตังิานท่ีแนน่อนและชดัเจน    
41. แนวทางการบริหารงานของหวัหน้างานสามารถท าไปใช้ปฏิบตัไิด้จริง    
42. หลกัเกณฑ์การประเมินผลงานเป็นไปอยา่งยตุธิรรม    
 
สถานะของอาชีพ คือ ทัศนคติของพนักงานระดบัปฏิบตัิการภาคพืน้ต่ออาชีพนัน้ ใน
ด้านความยอมรับนบัถือของสงัคม ความมีเกียรต ิและมีศกัดิศ์รี มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างาน
ร่วมกบัองค์กร รวมถึงสถานะต าแหนง่ ฐานะขององค์กร 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
43. งานท่ีทา่นท าอยูเ่ป็นงานท่ีมีเกียรตแิละศกัดิศ์รี    
44. งานท่ีทา่นท าอยูไ่ด้รับการยอมรับจากสงัคม    
 




ข้อค าถาม +1 0 -1 
1. พนกังานสามารถปฏิบตังิานได้อยา่งรวดเร็วและถกูต้องตามเป้าหมาย    






นวัตกรรมใหม่  คือ การท่ีองค์กรมีการประเมินผลความต้องการของลูกค้าเพ่ือให้ได้
แนวคิดใหม่ ๆ ในการจดัการด าเนินงาน ตลอดจนการให้บริการ โดยได้มาจากความคิดริเร่ิม หรือ
การพัฒนา ประยุกต์ใช้วิธีการในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ท่ีสามารถน าพาองค์กรไปสู่ผลการ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิผลมากกวา่เดมิ 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
3. องค์กรมีการน าข้อมูลการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมมาใช้ในการ
ปรับปรุงการปฏิบตังิานของพนกังานอยูเ่สมอ 
   
4. องค์กรสนบัสนนุให้พนกังานศึกษาหาความรู้เก่ียวกบัเทคนิควิธีการใหม่ ๆ 
ท่ีจะชว่ยพฒันาการท างาน 
   
5. องค์กรมีการประเมินผลความต้องการของลูกค้า กลุ่มผู้ ใช้บริการ เพ่ือ
น ามาปรับปรุงการท างานอยูเ่สมอ 
   
6. องค์กรมีการปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑ์เพ่ือให้การเปล่ียนแปลงใด ๆ 
สามารถท าได้คลอ่งตวัขึน้ 
   
7. องค์กรมีการสนบัสนนุให้ทดลองใช้วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ท่ีแตกตา่ง
จากเดมิ เพ่ือความทนัสมยัตอ่เหตกุารณ์ 
   
 
ความพึงพอใจของพนักงาน  คือ ความรู้สึกหรือทัศนะคติท่ีดีของพนักงานระดับ
ปฏิบตักิารภาคพืน้ท่ีมีตอ่สภาพแวดล้อมในการท างาน การท างารร่วมกบับคุคลอ่ืน ความสามารถ
กบังานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะ 
ข้อค าถาม +1 0 -1 
8. บริเวณท่ีท างานของทา่นอยูใ่นสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมตอ่การท างาน    
9. ท่านมีการประสานงาน พูดคุย เสนอความคิดเห็น แลกเปล่ียนวิ ธี                  
การท างาน หรือปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึน้ 
  
10. ทา่นสามารถเป็นผู้ประสานงานเม่ือเกิดความขดัแย้งในทีม    
11. งานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถของ
ทา่น 




ข้อค าถาม +1 0 -1 
12. สวสัดกิารตา่ง ๆ ท่ีทา่นได้รับในปัจจบุนัมีความเหมาะสมดี    
13. ทา่นมีโอกาสได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหนง่ได้ตามความเหมาะสม    
14. การปฏิบัติงานของผู้ ร่วมงานท่ีมีต่อท่าน ท าให้ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็น
ทรัพยากรบคุคลท่ีมีคณุคา่ 




            ผู้ทรงคณุวฒุิ 
 
     ลงช่ือ       
           (                   ) 
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ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒทิัง้ 3 ท่าน 












0 1 1 2 1 ผา่น 
2. หั ว ห น้ า ง า น ใ ช้ อ า น า จ 
กฎระเบียบ ข้อบังคับ การสั่ง
การและวิธีการท างานท่ีเฉียบ
ขาดและ ไม่ เ ปิ ด โอกาสใ ห้
ซกัถาม 
1 1 1 3 1 ผา่น 
3. หัวหน้างานมุ่งงานอย่าง
เ ต็ ม ท่ี โ ด ย ไ ม่ ส น ใ จ
ความสมัพนัธ์กบัลกูน้อง 
1 1 1 3 1 ผา่น 
4. หัวห น้างานสั่ ง กา รและ
ตดัสินใจทัง้หมด โดยไม่สนใจ
ความต้องการของผู้ อ่ืน 
1 1 1 3 1 ผา่น 
5. หวัหน้างานปกครองลูกน้อง
โดยใช้มาตรการเดด็ขาด 












อมร Total IOC Result 
6. หัวหน้างานปฏิบัติงานโดย
พยามให้ลูกน้องเ กิดความ
พอใจสูงสุด  โดยหลีกเ ล่ียง
ปัญหาหรือความขดัแย้ง 
1 1 1 3 1 ผา่น 
7. หัวหน้างานปฏิบัติงานโดย
มุ่ ง เ น้น ท่ีความสัมพัน ธ์ กับ
ลูกน้อง โดยไม่สนว่าผลงาน
อาจจะไมบ่รรลตุามเป้าหมาย 
-1 1 1 2 0.6 ผา่น 
8. หัวหน้างานมองโลกในแง่ดี 
ช่ ว ย เ ห ลื อ ใ ห้ ก า ลั ง ใ จ กั บ
ลกูน้องในการท างาน 











ตาราง 3 ผลการประเมินความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม ด้านผู้น าแบบมุง่งาน







อมร Total IOC Result 
10. หัวหน้างานไม่สนใจท่ีจะ
เสนอหรือริเ ร่ิมความคิดเห็น
ใหม่  ๆ  และไม่สนในในการ
เสนอความคดิเห็นของลกูน้อง 
1 1 1 3 1 ผา่น 
11. หัวหน้างานไม่มีการชีแ้จง
ห รืออ ธิบาย เหตุผลในการ
ท างานตอ่ลกูน้อง 
1 1 1 3 1 ผา่น 



















ดร.อมร Total IOC Result 
13. หัวห น้ า ง านมัก คิ ด ค้ น
วิ ธีการท างานใหม่  ๆ  และ
กระตุ้นให้ทกุคนมีสว่นร่วม 
1 1 1 3 1 ผา่น 
14. หัวหน้างานมักกระตุ้ นให้
เ กิดความส ร้างสรร ค์  และ
ความพงึพอใจในการท างาน 




1 1 1 3 1 ผา่น 
16. หัวหน้างานยอมรับความ
คดิเห็นท่ีมีเหตมีุผลเสมอ 
1 1 1 3 1 ผา่น 















ดร.อมร Total IOC Result 
18. หัวหน้างานมักใช้วิธีการท่ี
ผ่อนปรนเข้าหากันมากกว่าท่ี
จะ เผชิญหน้ากัน  เ ม่ื อ เ กิด
ปัญหาหรือความขดัแย้ง 
1 1 1 3 1 ผา่น 
19. หัวหน้างานรู้จักเลือกสรร
และใช้คนให้เหมาะสมกบังาน 
1 1 1 3 1 ผา่น 
20. หั ว ห น้ า ง า น ห่ ว ง ใ ย
ความรู้สึกของลูกน้องและผล
การปฏิบตังิานเทา่ ๆ กนั 




1 1 1 3 1 ผา่น 
22.หวัหน้างานมกัจะพยายาม
เข้าหาลกูน้องคนละคร่ึงทาง 












ดร.อมร Total IOC Result 
1. ท่านพอใจในการปฏิบตัิงาน
ในต าแหน่งปัจจุบนั เพราะท า
ให้มีโอกาสก้าวหน้า 
1 1 1 3 1 ผา่น 
2. หน่วยงานของท่านมีการ
พัฒนาและส่ง เส ริมใ ห้ เ กิด
ความก้าวหน้าในการท างาน 





1 1 1 3 1 ผา่น 
4. ก า ร เ ล่ื อ น ต า แ ห น่ ง ใ น
ปัจจุบันเป็นไปอย่างมีระบบ 
และมีความเหมาะสม 
1 1 1 3 1 ผา่น 
5. ท่านส าเร็จการศึกษาสูงขึน้ 
อ ง ค์ ก ร จ ะ ใ ห้ โ อ ก า ส
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานของทา่น 







































ดร.อมร Total IOC Result 
9. ผู้ ร่ วมงาน เห็นว่ าท่ าน มี
ความสามารถในการท างาน
และเป็นบคุคลส าคญัคนหนึ่งท่ี
จะท าใ ห้การท างานต่าง  ๆ 
ส าเร็จลลุว่ง 
1 1 1 3 1 ผา่น 
10. ท่านมีโอกาสในการเสนอ
ความคิด เห็น เ ก่ียวกับการ
ท างานในหน่วยงานอย่ า ง
เตม็ท่ี 
1 1 1 3 1 ผา่น 
11. หั ว ห น้ า ง าน ไ ว้ ว า ง ใ จ
มอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ให้
ทา่นปฏิบตั ิ




















1 1 1 3 1 ผา่น 
14. ท่านพอใจกับความส าเร็จ
ของงานท่ีทา่นท ามาในอดีต 
1 1 1 3 1 ผา่น 
15. ผลส าเร็จของงานเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 


















ดร.อมร Total IOC Result 
16. ท่านพอใจกับเงินเดือนท่ี
ได้รับในปัจจบุนั 




1 1 1 3 1 ผา่น 
18. การป รับ เ งิน เ ดือนและ
โ บนั ส ปี ท่ี ผ่ า น ม า มี ค ว า ม
เหมาะสม 
1 1 1 3 1 ผา่น 
19. สวัสดิการท่ีท่านได้ รับมี
ความเหมะสมยตุธิรรม 
1 1 1 3 1 ผา่น 
20. ท่านรู้สึกว่าอตัราเงินเดือน
ท่ี ไ ด้ รั บ ต ่ า ก ว่ า อั ต ร า
ตลาดแรงงาน 





















1 1 1 3 1 ผา่น 
23. ท่านมีผลงานท่ีน่าภูมิใจ
กบัการท างานร่วมกบัองค์กร 
1 1 1 3 1 ผา่น 
24. ท่ า น จ ะท า ง า น อ ยู่ กั บ
องค์กรนีจ้นถึงเกษียณอาย ุ
















ดร.อมร Total IOC Result 
25. ท่านพอใจ ท่ีจะท า ง าน
ร่วมกบัหวัหน้างานในปัจจบุนั 
1 1 1 3 1 ผา่น 
26. เม่ือมีปัญหาในการท างาน 
หั ว ห น้ า ง า น เ ต็ ม ใ จ ใ ห้
ค าปรึกษา ชี แ้นะ  และช่วย
แก้ไขเสมอ 
1 1 1 3 1 ผา่น 
27. หวัหน้างานมีความใกล้ชิด
และเป็นกนัเองกบัทา่น 




1 1 1 3 1 ผา่น 
30. หวัหน้างานของท่านมีการ
มอบหมายงานให้ทุกคนท า
อ ย่ า ง ยุ ติ ธ ร ร ม แ ล ะ มี
ประสิทธิภาพ 












1 1 1 3 1 ผา่น 
32. ท่ า น ไ ม่ พ อ ใ จ ใ น
ประสิทธิภาพการท างานของ
หวัหน้างาน 
0 1 1 2 0.6 ผา่น 
33. หั ว ห น้ า ง า น ข อ ง ท่ า น
ท างานอยา่งมีระบบแบบแผน 


















ดร.อมร Total IOC Result 
34. ท่ านพอใจกับอุปกร ณ์
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการท างานท่ี
บริษัทมีให้ 




1 1 1 3 1 ผา่น 
36. อง ค์กรของท่ าน มี กา ร
จัดเ ก็บเอกสาร ข้อมูล เ ป็น
ระบบ  สะดวกต่อการค้นหา
และจดัเก็บ 




1 1 1 3 1 ผา่น 
38. กฎ ระเบียบและนโยบาย
ตา่ง ๆ ท่ีก าหนดไว้เป็นไปอย่าง
ถกูต้องและเหมาะสม 








ดร.อมร Total IOC Result 


































1 1 1 3 1 ผา่น 
42. หลกัเกณฑ์การประเมินผล
งานเป็นไปอยา่งยตุธิรรม 

















ดร.อมร Total IOC Result 
43. งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ี
มีเกียรตแิละศกัดิศ์รี 
1 1 1 3 1 ผา่น 
44. งานท่ีท่านท าอยู่ได้รับการ
ยอมรับจากสงัคม 
1 1 1 3 1 ผา่น 
 










1 1 1 3 1 ผา่น 
2. องค์กรของทา่นมีการพฒันา
ระบบการท างานอยา่งตอ่เน่ือง 











ดร.อมร Total IOC Result 
3. องค์กรมีการน าข้อมูลการ
เปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อม
มาใ ช้ ในการป รับป รุ ง กา ร
ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่
เสมอ 
1 1 1 3 1 ผา่น 
4. องค์กรสนบัสนนุให้พนกังาน
ศึกษาหาคว าม รู้ เ ก่ี ย ว กั บ
เทคนิควิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะช่วย
พฒันาการท างาน 
1 1 1 3 1 ผา่น 
5. องค์กรมีการประเมินผล
ความต้องการของลูกค้า กลุ่ม
ผู้ ใช้บริการ เพ่ือน ามาปรับปรุง
การท างานอยูเ่สมอ 
1 1 1 3 1 ผา่น 
6. อ ง ค์ ก ร มี ก า ร ป รั บ ป รุ ง
ระเบียบ กฎเกณฑ์เพ่ือให้การ
เปล่ียนแปลงใด ๆ สามารถท า
ได้คลอ่งตวัขึน้ 
1 1 1 3 1 ผา่น 
7. องค์กรมีการสนับสนุนให้
ทดลองใช้วิ ธีการท างานใน








ดร.อมร Total IOC Result 
รูปแบบใหม่ท่ีแตกตา่งจากเดิม 
เ พ่ื อ ค ว า ม ทั น ส มั ย ต่ อ
เหตกุารณ์ 
 











1 1 1 3 1 ผา่น 
9. ท่าน มีการประสานงาน 
พูดคุย  เสนอความคิด เห็น 
แลกเปล่ียนวิธีการท างาน หรือ
ปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึน้ 








ดร.อมร Total IOC Result 
10. ท่ า น ส า ม า ร ถ เ ป็ น ผู้
ประสานงานเ ม่ือเกิดความ
ขดัแย้งในทีม 
1 1 1 3 1 ผา่น 
11. งานในต าแหน่งหน้าท่ี ท่ี
ท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของทา่น 
1 1 1 3 1 ผา่น 
12. สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีท่าน
ไ ด้ รั บ ใ น ปั จ จุ บั น มี ค ว า ม
เหมาะสมดี 
1 1 1 3 1 ผา่น 
13. ท่านมีโอกาสไ ด้ รับการ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งได้ตาม
ความเหมาะสม 
1 1 1 3 1 ผา่น 
14. ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
ผู้ ร่วมงานท่ีมีต่อท่าน  ท าให้
ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า ต น เ อ ง เ ป็ น
ทรัพยากรบคุคลท่ีมีคณุคา่ 






ผลการทดสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา (Content Validity) 
 
ผลการทดสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หาด้านภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมจากกลุม่ประชากร 30 คน 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Lead 1 68.533 90.326 .174 .834 
Lead 2 68.900 90.093 .194 .833 
Lead 3 69.033 88.102 .256 .831 
Lead 4 68.967 89.068 .203 .834 
Lead 5 68.533 86.947 .318 .828 
Lead 6 68.033 86.309 .455 .821 
Lead 7 68.533 83.913 .514 .818 
Lead 8 68.200 81.131 .658 .811 
Lead 9 68.667 83.678 .620 .814 
Lead 10 68.967 88.240 .265 .830 
Lead 11 69.000 89.586 .253 .829 
Lead 12 68.733 89.168 .233 .831 
Lead 13 68.100 84.576 .589 .816 
Lead 14 68.167 86.902 .458 .822 
Lead 15 68.067 87.789 .359 .825 
Lead 16 68.200 89.407 .255 .830 
Lead 17 68.133 85.430 .502 .819 
Lead 18 68.200 83.890 .570 .816 
Lead 19 67.967 86.171 .571 .818 
Lead 20 68.233 87.978 .411 .823 
Lead 21 68.200 86.510 .456 .821 
Lead 22 68.333 85.609 .450 .821 
  ผลการทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability Coefficients) 
  N of Cases: 30.0              N of Items:  22 




ผลการทดสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หาด้านแรงจงูใจในการปฏิบตังิานจากกลุม่ประชากร              
30 คน 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Motivation 1 147.733 387.375 .583 .943 
Motivation 2 147.700 392.769 .426 .944 
Motivation 3 147.767 383.426 .634 .943 
Motivation 4 148.000 378.414 .627 .943 
Motivation 5 148.433 378.737 .635 .943 
Motivation 6 148.300 379.872 .636 .943 
Motivation 7 147.800 398.855 .109 .947 
Motivation 8 148.200 396.717 .203 .946 
Motivation 9 148.000 386.690 .585 .943 
Motivation 10 147.867 377.223 .744 .942 
Motivation 11 147.933 383.926 .572 .943 
Motivation 12 147.800 380.993 .750 .942 
Motivation 13 147.433 390.875 .427 .944 
Motivation 14 147.467 393.637 .408 .944 
Motivation 15 147.467 393.085 .431 .944 
Motivation 16 148.167 398.075 .140 .946 
Motivation 17 148.067 399.582 .116 .946 
Motivation 18 148.133 386.740 .419 .945 
Motivation 19 147.833 374.557 .706 .942 
Motivation 20 148.400 387.972 .456 .944 
Motivation 21 147.800 384.097 .607 .943 
Motivation 22 148.467 388.740 .361 .945 
Motivation 23 147.800 384.372 .634 .943 




 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Motivation 25 148.067 379.857 .643 .943 
Motivation 26 147.933 379.857 .697 .943 
Motivation 27 148.033 382.033 .635 .943 
Motivation 28 147.967 387.482 .555 .944 
Motivation 29 148.000 379.034 .691 .943 
Motivation 30 148.067 379.375 .657 .943 
Motivation 31 147.633 389.689 .489 .944 
Motivation 32 148.600 404.179 -.029 .948 
Motivation 33 148.067 383.375 .630 .943 
Motivation 34 148.633 388.102 .379 .945 
Motivation 35 148.333 387.747 .561 .944 
Motivation 36 148.200 384.855 .610 .943 
Motivation 37 147.867 384.051 .601 .943 
Motivation 38 147.767 376.737 .854 .942 
Motivation 39 147.967 385.482 .501 .944 
Motivation 40 148.000 382.552 .789 .942 
Motivation 41 148.100 385.472 .645 .943 
Motivation 42 148.133 385.775 .563 .944 
Motivation 43 147.400 384.938 .709 .943 
Motivation 44 147.433 384.944 .680 .943 
 
ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability Coefficients) 
N of Cases: 30.0             N of Items:  44 







ผลการทดสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หาด้านประสิทธิผลองค์กรจากกลุม่ประชากร   30 คน 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Effectiveness 1 46.567 41.564 .615 .897 
Effectiveness 2 46.767 41.082 .588 .898 
Effectiveness 3 46.767 39.564 .768 .891 
Effectiveness 4 46.833 41.247 .605 .897 
Effectiveness 5 46.933 39.651 .734 .892 
Effectiveness 6 46.767 40.185 .754 .892 
Effectiveness 7 46.800 39.476 .770 .890 
Effectiveness 8 46.733 41.926 .497 .901 
Effectiveness 9 46.900 40.162 .628 .896 
Effectiveness 10 47.033 41.895 .483 .902 
Effectiveness 11 46.700 43.252 .390 .905 
Effectiveness 12 46.967 41.620 .315 .915 
Effectiveness 13 47.100 40.093 .654 .895 
Effectiveness 14 46.767 39.151 .819 .889 
 
 ผลการทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability Coefficients) 
 N of Cases: 30.0            N of Items:  14 















เร่ือง  อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของหวัหน้างานที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของพนักงานระดับปฏบิัตกิารภาคพืน้ และ
ประสิทธิผลองค์กร สายการบนิต้นทนุต ่าแห่งหน่ึง 
………………………………………………… 
ค าชีแ้จง 
 แบบสอบถามฉบบันี ้จดัท าขึน้เพ่ือศกึษา อิทธิพลภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของหวัหน้างาน
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการภาคพืน้ และประสิทธิผล
องค์กร สายการบินต้นทุนต ่าแห่งหนึ่ง การตอบแบบสอบถามนีจ้ะไม่ส่งผลกระทบต่อผู้ ตอบ
แบบสอบถาม เน่ืองจาก ผู้วิจยัจะเก็บค าตอบ ของทา่นไว้เป็นความลบัและน ามาวิเคราะห์เชิงสถิติ
ในภาพรวมเท่านัน้ จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบันีต้รงกับ
สภาพความเป็นจริงของการท างาน 
แบบการประเมินความตรงเชิงเนือ้หานีป้ระกอบด้วย 4 ตอน  
 1. แบบประเมินข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   4 ข้อ 
 2. แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของหวัหน้างาน 22 ข้อ 
 3. แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน   44 ข้อ 
 4. แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์กร   14 ข้อ 
 ผู้วิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะได้รับความอนเุคราะห์ และความร่วมมือจากทา่นในการตอบ
แบบสอบถาม จึงขอขอบพระคุณทุกท่านอย่างสูงท่ีให้ความอนุเคราะห์และความร่วมมือตอบ
แบบสอบถามเพ่ือการวิจยัครัง้นีม้า ณ โอกาสนี ้
  
 (นางสาวลฎาภา  ธนจิรทีปต์) 
 นกัศกึษาปริญญาโท  





ตอนที่ 1  
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
………………………………………………… 
ค าชีแ้จง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของทา่น 
 
1. เพศ 
  ชาย    หญิง 
 
2. อายุ 
  20-25 ปี    26-30 ปี 
  31-35 ปี    36-40 ปี 
  41-45 ปี    46-50 ปี 
  51 ปีขึน้ไป 
 
3. ระดับการศึกษา 
  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
  สงูกวา่ปริญญาตรี  
 
4. สังกัดส่วนงาน 
 แผนก Check-in    แผนก Gate 









ตอนที่ 2  
แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรมของหวัหน้างาน 
………………………………………………… 























     
2. หวัหน้างานใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบงัคบั การสัง่
การและวิธีการท างานท่ีเฉียบขาดและไม่เปิด
โอกาสให้ซกัถาม 
     
3. หัวหน้างานมุ่ งงานอย่าง เต็ม ท่ี โดยไม่สนใจ
ความสมัพนัธ์กบัลกูน้อง 
     
4. หัวหน้างานสั่งการและตัดสินใจทัง้หมด โดยไม่
สนใจความต้องการของผู้ อ่ืน 
     
5. หัวหน้างานปกครองลูกน้องโดยใช้มาตรการ
เดด็ขาด 































     
8. หัวหน้างานมองโลกในแง่ดี ช่วยเหลือให้ก าลังใจ
กบัลกูน้องในการท างาน 
     
9. หัวหน้างานให้ความส าคญัต่อความสัมพันธ์ของ
ตนกบัน้องลกูเหนือสิ่งอ่ืนใด 
     
 




















     
11. หัวหน้างานไม่มีการชีแ้จงหรืออธิบายเหตุผลใน
การท างานตอ่ลกูน้อง 
     
12. หวัหน้างานพอใจกับวิธีการท างานปัจจุบนัและไม่
ต้องการสิ่งท่ีตา่งจากท่ีปฏิบตัอิยู่ 






















13. หัวหน้างานมักคิดค้นวิธีการท างานใหม่ ๆ และ
กระตุ้นให้ทกุคนมีสว่นร่วม 
     
14. หวัหน้างานมกักระตุ้นให้เกิดความสร้างสรรค์ และ
ความพงึพอใจในการท างาน 
     
15. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ลูกน้องได้แสดงความ
คดิเห็น แม้เป็นความคดิเห็นท่ีแตกตา่ง 
     
16. หวัหน้างานยอมรับความคดิเห็นท่ีมีเหตมีุผลเสมอ      
17. หวัหน้างานทุ่มเทความสามารถคิดค้นงานใหม่ ๆ 
และลกูน้องเตม็ใจให้ความร่วมมือ 






















     
19. หัวหน้างานรู้จักเลือกสรรและใช้คนให้เหมาะสม
กบังาน 
     
20. หัวหน้างานห่วงใยความรู้สึกของลูกน้องและผล
การปฏิบตังิานเทา่ ๆ กนั 
     
21. หวัหน้างานยอมรับความคดิเห็นท่ีมีเหตมีุผลเสมอ      
22. หวัหน้างานมกัจะพยายามเข้าหาลกูน้องคนละคร่ึง
ทาง 

























1. ทา่นเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ ความเข้าใจในเนือ้หาของสาร
ท่ีต้องการจะส่ือออกไปเป็นอยา่งดี 
     
2. หนว่ยงานของทา่นมีการพฒันาและสง่เสริมให้เกิด
ความก้าวหน้าในการท างาน 




     
4. การเล่ือนต าแหน่งในปัจจุบนัเป็นไปอย่างมีระบบ 
และมีความเหมาะสม 
     
5. ท่านส าเร็จการศึกษาสูงขึน้ องค์กรจะให้โอกาส
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของทา่น 
     
6. องค์กรมีการจดัระดบัต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมกับ
งานแล้ว 
     
7. ท่านคอยจังหวะท่ีจะเปล่ียนงานไปท างานอยู่ใน
องค์กรอ่ืนท่ีมีโอกาสความก้าวหน้ากวา่นี ้
     
8. การท างานท่ีหน่วยงานของท่าน มีโอกาสใน
ความก้าวหน้าน้อย 
     
180 
 



















ท างานและเป็นบคุคลส าคญัคนหนึง่ท่ีจะท าให้การ
ท างานตา่ง ๆ ส าเร็จลลุว่ง 
     
10. ทา่นมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ท างานในหนว่ยงานอยา่งเตม็ท่ี 
     
11. หวัหน้างานไว้วางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ให้
ทา่นปฏิบตั ิ
     
12. ท่านได้รับความไว้วางใจและเช่ือถือจากหัวหน้า
งานและเพ่ือนร่วมงาน 



















13. ท่านสามารถท างานและแก้ไขปัญหาได้ส าเร็จ
ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
     
14. ท่านพอใจกับความส าเร็จของงานท่ีท่านท ามาใน
อดีต 
     
























16. ทา่นพอใจกบัเงินเดือนท่ีได้รับในปัจจบุนั      
17. เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความสามารถและ
ปริมาณงานท่ีทา่นท าอยู่ 
     
18. การปรับเงินเดือนและโบนัสปีท่ีผ่านมามีความ
เหมาะสม 
     
19. สวสัดกิารท่ีทา่นได้รับมีความเหมะสมยตุธิรรม      
20. ท่านรู้สึกว่าอัตราเงินเดือนท่ีได้รับต ่ากว่าอัตรา
ตลาดแรงงาน 





















     
22. ท่านไม่คิดจะย้ายไปอยู่กับองค์กรอ่ืนแม้จะได้
คา่ตอบแทนท่ีดีกวา่ 
     
23. ท่านมีผลงานท่ีน่าภูมิใจกับการท างานร่วมกับ
องค์กร 
     


























     
26. เม่ือมีปัญหาในการท างาน หัวหน้างานเต็มใจให้
ค าปรึกษา ชีแ้นะ และชว่ยแก้ไขเสมอ 
     
27. หวัหน้างานมีความใกล้ชิดและเป็นกนัเองกบัท่าน      
28. หัวหน้างานของท่านให้รางวลัหรือลงโทษลูกน้อง
ด้วยความยตุธิรรม 
     
29. หัวหน้างานของท่านมีความเป็นธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบ 
     
30. หวัหน้างานของท่านมีการมอบหมายงานให้ทกุคน
ท าอยา่งยตุธิรรมและมีประสิทธิภาพ 
     
31. หัวหน้างานของท่านแจ้งความเคล่ือนไหวในงาน
ให้ลกูน้องทราบเสมอ 
     
32. ท่านไม่พอใจในประสิทธิภาพการท างานของ
หวัหน้างาน 
     




























     
35. หน่วยงานของท่านมีการจัดการสถานท่ีท างาน
อยา่งเป็นสดัสว่น 
     
36. องค์กรของท่านมีการจัดเก็บเอกสาร ข้อมูลเป็น
ระบบ สะดวกตอ่การค้นหาและจดัเก็บ 
     
37. ท่านมีความสะดวกในการเดินทางไปและกลับ
ระหวา่งสถานท่ีพกักบัท่ีท างาน 
     
38. กฎ ระเบียบและนโยบายตา่ง ๆ ท่ีก าหนดไว้เป็นไป
อยา่งถกูต้องและเหมาะสม 
     
39. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในเ ร่ืองความ
ปลอดภยัและสภาพแวดล้อมในการท างาน 





















     
41. แนวทางการบริหารงานของหัวหน้างานสามารถ
ท าไปใช้ปฏิบตัไิด้จริง 
     
42. หลักเกณฑ์การประเมินผลงานเป็นไปอย่าง
ยตุธิรรม 





















43. งานท่ีทา่นท าอยูเ่ป็นงานท่ีมีเกียรตแิละศกัดิ์ศรี      
44. งานท่ีทา่นท าอยูไ่ด้รับการยอมรับจากสงัคม      
 
 
ตอนที่ 4  
แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์กร 
………………………………………………… 






















     
2. องค์กรของท่านมีการพัฒนาระบบการท างาน
อยา่งตอ่เน่ือง 
























3. อ ง ค์ ก ร มี ก า ร น า ข้ อ มู ล ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง
สภาพแวด ล้ อมมา ใ ช้ ในกา รป รับป รุ ง ก า ร
ปฏิบตังิานของพนกังานอยูเ่สมอ 




     
5. องค์กรมีการประเมินผลความต้องการของลูกค้า 
กลุ่มผู้ ใช้บริการ เพ่ือน ามาปรับปรุงการท างานอยู่
เสมอ 
     
6. องค์กรมีการปรับปรุงระเบียบ กฎเกณฑ์เพ่ือให้การ
เปล่ียนแปลงใด ๆ สามารถท าได้คลอ่งตวัขึน้ 

























     
9. ท่านมีการประสานงาน พดูคยุ เสนอความคิดเห็น 
แลกเปล่ียนวิธีการท างาน หรือปรับปรุงวิธีการ
ท างานให้ดีขึน้ 






















     
11. งานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับ
ความรู้ความสามารถของทา่น 
     
12. สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีท่านได้รับในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมดี 
     
13. ท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งได้
ตามความเหมาะสม 
     
14. การปฏิบตังิานของผู้ ร่วมงานท่ีมีตอ่ท่าน ท าให้ทา่น
รู้สกึวา่ตนเองเป็นทรัพยากรบคุคลท่ีมีคณุคา่ 










ช่ือ นามสกุล  นางสาวลฎาภา  ธนจิรทีปต์ 
วัน เดือน ปีเกิด 10 กนัยายน 2535 
ภูมิล าเนา  สพุรรณบรีุ 
ประวัตกิารศึกษา 
  วุฒกิารศึกษา       ช่ือสถาบัน          ปีที่ส าเร็จการศึกษา 
ศลิปศาสตรบณัฑิต                มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดสุิต      พ.ศ. 2557 
          ศนูย์หวัหิน 
 
ต าแหน่งและสถานท่ีท างานปัจจุบัน 
 
ปัจจบุนั  ต าแหนง่ เจ้าหน้าท่ีฝ่ายลกูค้าสมัพนัธ์  
  บริษัท อโกด้า จ ากดั 
   
 
 
